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  i 
ABSTRAK 
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, REWARD DAN PUNISHMENT 
TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN PADA PT. ROHUL 
SAWIT INDUSTRI DESA SUKADAMAI KECAMATAN UJUNG BATU 
KABUPATEN ROKAN HULU  
 
OLEH: 
 
YULIANA LISDA YANTI 
NIM. 11571204913 
 Penelitian ini dilakukan pada masyarakat desa Sukadamai Kecamatan 
ujung Batu. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, Reward dan Punishment terhadap Motivasi Kerja pada 
Karyawan PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai . Sampel dari penelitian ini 
sebanyak 138 orang. Dengan menggunakan metode Simple  Random Sampling. 
Dengan ketentuan analisis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan 
menggunakan metode regresi linear berganda dan data tersebut dianalisis 
dengan menggunakan program SPSS V.23. Pada penelitian ini berdasarkan uji t 
statistik yang dilakukan menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1), 
Reward (X2) dan Punishment (X3) berpengaruh secara parsial terhadap Motivasi 
Kerja (Y). Melalui uji F diketahui bahwa secara bersama-sama variable Gaya 
Kepemimpinan, Reward dan Punishment berpengaruh terhadap variabel Motivasi 
Kerja. Angka adjusted R Square sebesar 0,535 atau 53,5 % yang menunjukkan 
bahwa 53,5% variabel Motivasi Kerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel 
independen. Sedangkan 46,5 % sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
diteliti pada penelitian ini. 
 
Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Reward, Punishment, Motivasi Kerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.   Latar Belakang 
Menghadapi persaingan global saat ini, sebuah perusahaan baik milik 
perusahaan swasta maupun milik pemerintah di tuntut untuk lebih 
memaksimalkan kinerjanya dalam berbagai hal. Hal ini dapat dilihat sari 
meningkat dan menurunnya prestasi kerja dari setiap karyawan . Faktor prestasi 
kerja merupakan masalah yang sangat terpenting bagi setiap organisasi, prestasi 
kerja yang sangat tinggi sangat di perlukan dalam setiap kerja sama karyawan 
dalam mencapai tujuan. 
Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam suatu 
mengembangkan dan mencapai sasaran- sasaran organisasi dalam perusahaan. 
Keberadaan sumber daya manusia yang hebat dan unggul di akui menjadi faktor 
penting bagi organisasi keunggulan tersebut dapat di lihat dari kinerja masing- 
masing individu terhadap perkerjaannya. Dalam  meningkat motivasi peran 
pemimpin sangat berpengaruh penting dalam meningkatkan motivasi kerja 
karyawan dapat di pengaruhi oleh  gaya kepimpinan dari pemimpinan perusahan 
tersebut. Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan 
kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab atas 
perkerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. Hal ini terbukti bahwa 
pimpinan senantiasa memberikan wewenang dan tangung jawab kepada karyawan 
untuk melakukan pekerjaan dan senantiasa mengikut sertakan karyawan dalam 
mengambil keputusan, serta pemimpin selalu memberikan saran,bahkan 
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menanggapi dengan baik saran da kritikan dari bawahan nya. Hanya saja 
karyawan membutuhkan perhatian dari pemimpin pada saat melakukan 
pekerjaannya. 
Menurut  Wibowo ( 2014: 69) kepemimpinan dan gaya kepemiminan dalam 
oganisasi sangat berperan dan mempengaruhi kinerja karyawan, disamping itu ada 
beberapa faktor lain yang di anggap mampu mempengaruhi kinerja karyawan 
salah satu diantaranya ialah motivasi karyawan. 
Maka dari  itu sukses tidaknya usaha dalam mencapai tujuan di tentukan 
dari kualitas kepemimpinannya. Mengingat bahwa apa yang di gerakan oleh 
seorang pemimpin bukan benda mati, tetapi manusia yang mempunyai perasaan 
dan akal serta beraneka ragam jenis dan sifatnya, maka masalah 
kepemimpinannya tidak dipandang mudah. Kemampuan seorang pemimpin 
merupakan suatu sarana mencapai tujuan. Hal ini berarti dalam memenuhi 
kebutuhannya tergantung keterampilan dan kemampuan pemimpin. Setiap 
organisasi bawahan/ perkerja selalu tergantung pada pemimpin.bila pemimpin 
tidak mempunyai kemampuan memimpin maka tugas- tugas yang kompleks tidak 
bisa dikerjakan dengan baik, apabila pemimpin mampu menjalankan fungsinya 
dengan baik, maka sangat mungkin organisasi tersebut mampu mencapai 
sasarannya. Jadi seorang pemimpin atau kepala dalam suatu organisasi akan di 
akui sebagai pemimpin apa bila dia mampu mempengaruhi dan mampu 
mengarahkan bawahannya ke arah tujuan organisasinya.  
Pemimpin juga panutan bagi bawahannya bahkan bawahannya senantiasa 
mengikuti arahan dari pemimpinnya. Dengan kata lain bahwa pemimpin harus 
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senantiasa memberikan contoh dan motivasi kepada bawahannya namun tidak 
semua perintah harus di turuti, jika perintah itu baik maka dilaksanakan namun 
jika kurang baik maka berusahlah untuk meninggalkan atau kembalikan kejalan 
yang benar. Pimpinan yang mengarahkan meelalui motivasi akan menciptakan 
kondisi dimana karyawan merasakan mendapatkan inspirasi untuk berkerja keras.  
Karyawan yang mempunyai motivasi tinggi sangat penting jika hasil- hasil 
kinerja yang yang tinggi ingin dicapai secara konsisten. pemimpin akan 
melakukan pendekatan kepemimpinan yang mencerminkan suatu kesadaran 
bahwa produktivitas melalui karyawan merupakan bagian utama dan tidak dapat 
di gantikan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Pemimpin dalam islam itu tidak akan bisa tercapai jika Pemimpin tidak 
memenuhi kriteria dan syarat yang teah di gariskan oleh Islam. Imam Al –
Mawardy dalam bukunya , mengemukan syarat seorang pemimpin yaitu 
pemimpin yang hendak memiliki ilmu pengetahuan dalam Islam. Pemimpin 
bukan saja piawai dalam mengatur Negara tapi juga mengetahui secara luas 
tentang islam . sebagaimana di jelaskan dalam Q.S Al- Baqarah 247. 
                        
                      
                          
               
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Artinya:   Nabi mereka mengatakan kepada mereka: "Sesungguhnya Allah telah 
mengangkat Thalut menjadi rajamu". Mereka menjawab: "Bagaimana 
Thalut memerintah kami, padahal kami lebih berhak mengendalikan 
pemerintahan daripadanya, sedang diapun tidak diberi kekayaan 
yang cukup banyak?" Nabi (mereka) berkata: "Sesungguhnya Allah 
telah memilih rajamu dan menganugerahinya ilmu yang luas dan 
tubuh yang perkasa". Allah memberikan pemerintahan kepada siapa 
yang dikehendaki-Nya. Dan Allah Maha Luas pemberian-Nya lagi 
Maha Mengetahui. ( Q.S Al- Baqarah 247) 
 
Ayat tersebut menjelaskan agar kaum muslimin taat dan patuh kepada Allah 
dan Rasul dan kepada pemegang kekuasaan /pemimpin agar untuk kesempurnaan 
dalam amanat dan hokum sebaik-baiknya dan seadil adilnya .  
Menurut Mulyadi dan Setyawan (2001) dalam Andika (2014) 
penghargaan menghasilkan dua macan manfaat yaitu : (1) Memberikan informasi, 
Penghargaan dapat menarik perhatian personil dan memberikan informasi atau 
mengingatkan mereka akan  pentingnya sesuatu yang di beri penghargaan di 
bandingkan dengan hal lain (2) memberikan motivasi seorang karyawan yang 
mendapatkan penghargaan juga dapat meningkatan motivasi personil terhadap 
kinerja, sehinga membantu personil dalam memutuskan bagaimana mereka 
mengalokasikan waktu dan usaha mereka. 
Berkaitan dengan Reward , dalam Al-quran juga terdapat ayat-ayat yang 
mengisyaratkan penggunaan hadiah/pahala dalam mendidik, salah satunya ialah 
dalam Q.S Ali Imran ayat 136 berikut: 
                                
              
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Artinya :  Mereka  itu balasannya ialah ampunan dari Tuhan mereka dan surga 
yang didalamnya mengalir sungai-sungai , sedangkan mereka kekal 
didalamnya : dan itulah sebaik – baik pahala orang-orang yang 
beramal ’’. (Q.S Ali Imran:136) 
 
Ayat tersebut juga merupakan bentuk pengakuan terhadap pemberian 
hadiah/pahala ini diberlakukan kepada sasaran pembinaan yang bersifat khusus, 
yakni hadiah bagi yang patuh dan menunjukan perbuatan baik  
Adapun  yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan yaitu dengan 
pemberian reward dan punishment terhadap motivasi kerja yaitu kebutuhan, 
perilaku yang diarahkan pada tujuan, imbalan dan hukuman, kepuasaan, menilai 
kembali kebutuhan yang belum terpenuhi  ( Ardana : 2008:31)  
Adapun Menurut Winardi (2015:245) Pemberian Hukuman adalah 
melakukan sesuatu yang dianggap tidak menyenangkan bagi pihak tertentu. 
Punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku yang 
berlaku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum dalam seuah 
organisasi .dalam hal ini hukuman di berikan ketika sebuah tingkah laku yang 
tidak di harapkan di tampilkan oleh seorang karyawan dalam menjalan suatu 
prosedur yang telah di tetapkan perusahaan tersebut . dalam sebuah organisasi di 
butuhkan aturan dan hukuman yang berfungsi sebagai alat pengendali agar kinerja 
karyawan dalam sebuah perusahaan atau oragniasasi tersebut dapat berjalan 
dengan baik. Jika aturan yang tidak berjalan dengan baik maka kan terjadi sebuah 
konflik kepentingan baik antara   individu dan organisasi.  
Penggunakan hukuman (punishment) dapat lebih efektif untuk merubah 
perilaku karyawan atau pegawai yaitu dengan mempertimbangkan waktu, 
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intensitas, jadwal dan lainnya , untuk mengembangkan suatu  program yang  ada 
dalam perusahaan atau organisasi dengan mengunakan hukuman yang efektif.  
Hukuman dapat dikatakan sebagai pembebanan hasil-hasil yang tidak 
menyenangkan kepada seseorang karyawan. Hukuman biasanya muncul 
mengikuti perilaku yang tidak di inginkan. Cara ini telah di gunakan dan akan 
terus digunakan sebagai metode untuk mengubah perilaku seorang karyawan, 
pentingnya motivasi karena merupakan suatu hal yang menyebabkan, 
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau berkerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi merupakan suatu usaha atau 
kegiatan seorang manager untuk dapat menimbulkan  atau meningkatkan 
semangat dan kegairahan kerja dari para pekerja atau karyawan, hal ini di 
perlukan dalam setiap usaha mencapai tujuan kerna keberhasilan organisasi dan 
instansi dalam meningkatkan produktivitas sangat di pengaruhi oleh motivasi 
kerja para karyawan atau pegawai.   
Adapun hukuman menurut islam adalah Hukuman berarti perbuatan sadar 
yang dilakukan oleh sang pemberi hukuman terhadap orang lain yang melakukan 
kesalahan. Hukuman ini bersifat positif secara lahir dan batin bagi penerima 
hukuman, dan ini dikarenakan penerima hukuman memiliki kondisi dibawah 
orang yang memberikan hukuman. Sikap memberi hukuman ini bagian dari 
tanggungjawab untuk mendidik orang lain yang melakukan kesalahan serta 
berkewajiban untuk melindunginya. Al-Quran menjelaskan berkaitan dengan 
hukuman yang biasa disebutkan dalam berbagai bentuk uslub, iqab,  adzab ,rijz . 
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Berkenaan dengan hukuman di jumpai dalam ayat Al-Qur’an salah satu nya 
ialah dalam Q.S Al-Fath ayat 16 sebagai Berikut: 
                      
                           
            
 
Artinya:  “Katakanlah kepada orang-orang Badwi yang tertinggal: "Kamu 
akan diajak untuk (memerangi) kaum yang mempunyai kekuatan yang 
besar, kamu akan memerangi mereka atau mereka menyerah (masuk 
Islam). Maka jika kamu patuhi (ajakan itu) niscaya Allah akan 
memberikan kepadamu pahala yang baik dan jika kamu berpaling 
sebagaimana kamu telah berpaling sebelumnya, niscaya Dia akan 
mengazab kamu dengan azab yang pedih” (QS.Al-Fath 16) 
 
Ayat tersebut selain mengakui keberadaan hukuman dalam rangka 
perbaikan umat manusia, juga menunjukan hukuman itu tidak berlaku kepada 
umat manusia melainkan diberlakukan kepada manusia - manusia yang 
melakukan peanggaran saja. Manusia yang bermodel seperti ini biasanya sudah 
sulit diperbaiki hanya dengan nasehat atau teladan, misalnya harus lebih berat lagi 
yaitu dengan mendidik mengunakan hukuman.   
Reward sebagi bentuk positif sehingga tidak selalu reward di wujudkan 
dalam bentuk materi seperti gaji, tunjangan dan bonus sedangkan punishment 
ialah tindakan karyawan yang melakukan kesalahan akan mengakibatkan 
karyawan mendapatkan surat peringatan, pemutusan hubungan kerja, pemotongan 
gaji dan mutasi perusahaan. 
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Adapun salah satu perusahaan yang memperlakukan reward dan 
Punishment adalah PT. Rohul Sawit Indah Desa Sukadamai Kecamatan Ujung 
Batu Kabupaten Rokan Hulu  adalah perusahaan swasta nasional, bergerak di 
bidang usaha industri pengolahan kelapa sawit daritandan TBS menjadi produk  
CPO dan Karnel. Terletak di desa sukadamai kec. Ujung batu kabupaten rokan 
hulu- Prop.Riau, atau sekitar 140 Km dari kota Provinsi Pekan baru dan 5KM dari 
Kec Ujung Batu. Izin perusahaan di keluarkan Bupati Rokan Hulu tanggal 1 
Agustus dengan No.02/1407/PMDN/RHL/VIII/2 dan beroperasi sejak 10 maret 
2004 PT. Rohul Sawit indah industry merupakan anak perusahaan Bumitama 
Gunajaya Agro Group memiliki  karyawan 212 dari devisi yang berbeda beda. 
Oleh karena itu perusahaan harus memperlakukan aturan –aturan guna menjaga 
perilaku seluruh karyawan tersebut, PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  
Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu memberlakukan reward dan 
punishment sebagai acuan bagi karyawannya untuk meningkatkan perilaku serta 
memberi kesempatan bagi karyawannya untuk berkarir. 
Pada PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu menerapkan reward dengan memberi imbalan seperti gaji, 
tunjangan kesehatan dan catu beras apa bila kinerja karyawan makin baik maka 
pihak HRD akan di janjikan kenaikan jabatan bagi  karyawan yang memiliki 
prestasi di PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
Adapun data reward yang ada pada PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu sebagai berikut : 
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Table 1.1 :  Data gaji pokok,tunjangan kesehatan, dan tunjangan beras PT. 
Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
No Jabatan Gaji Pokok (Rp) 
Tunjangan 
Kesehatan 
Catu Beras 
1. Manager  14.000.000 - 16.000.000 4.693.695 1.688.000 
2. Asisten Kepala  12.000.000 - 14.000.000 2.889.000 1.170.000 
3. Kasie  10.000.000 - 12.000.000 1.685.000 884.000 
4. Asisten traksi, 
pengolahan  
8.000.000 - 10.000.000 1.585.000 788.000 
5. Asisten 
laboratorium 
 6.000.000 - 8.0000..000 1.585.000 650.000 
5. Asisten sortasi  4.000.000- 6.000.000 1.585.000 555.000 
6 . Perkerja umum 
bulanan (PTB) 
2.000.000- 4000.000 1.300.875 485.000 
7. Perkerja Umum 
Harian ( PTH) 
1.000.000- 2.000.000 1.100.000 450.000 
Sumber:  PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
 
Table 1.1 diatas memberikan informasi mengenai beberapa upah dan berupa 
fasilitas yang diberikan perusahaan pada karyawannya . 
Table 1.2 :  Adapun data Reward , Kenaikan Jabatan di PT. Rohul Sawit 
Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten 
Rokan Hulu.  
 
No. Tahun 
Jumlah Karyawan yang Naik Jabatan 
(Orang) 
1. 2014 9 
2. 2015 13 
3 2016 20 
4 2017 22 
5. 2018 28 
 Jumlah 92 
Sumber: PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
 
Dari data table 1.2 diatas menyimpulkan bahwa pada Tahun 2014 jumlah 
karyawan yang naik jabatan adalah sebanyak 9 orang dan pada tahun 2018 
mengalami peningkatan sebesar 28 orang  pada tahun 2018. Kenaikan jabatan ini 
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di adakan pada setiap tahun sekali, kenaikan jabatan ini di lihat dari cara 
kecepatan kerja,displin, etika, inisiatif dan integritas terhadap karyawan 
disamping itu seharusnya PT. Rohul Sawit Industri harus meningkatkan 
penambahan reward seperti THR Dan Bonus sehingga Karyawan lebih 
termotivasi untuk bekerja.  
Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan lainnya adalah 
pemberian punishment .pemberian punishment diberikan agar karyawan dapat 
bertanggung jawab melakukan perkerjaannya. 
Penyebab pemberian surat peringatan (SP) yang di lakukan karyawan 
sebagai berikut : 
1. Karyawan mendapatkan SP 1 apabila karyawan melakukan kesalahan 
seperti datang terlambat, tidak masuk tanpa keterangan. 
2. Karyawan yang mendapat SP 2 apabila karyawan karyawan tidak 
merespon atas surat peringatan yang telah di berikan. 
3. Karyawan yang mendapat SP 3 apabila karyawan melakukan kesalah yang 
fatal di perusahaan seperti : manipulasi data dan melakukan tindakan 
Kriminal. 
Adapun data punishment yang ada PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hul sebagai berikut: 
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Table 1.3 : Data Punishment Karyawan  pada PT. Rohul Sawit Industri  Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu.      
 
Bulan SP 1 ( orang) SP 2 ( orang) SP  3( orang) 
Mengundurkan 
Diri ( orang) 
2014 12 5 8 1 
2015 14 4 5 1 
2016 15 6 7 1 
2017 11 12 12 1 
2018 13 14 10 9 
Sumber: PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
 
Punishment adalah hukuman yang diberikan perusahaan kepada karyawan 
karena melanggar peraturan yang ada di perusahaan tahap-tahap punishment pada 
PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu Kabupaten 
Rokan Hulu adalah terlebih dahulu perusahaan memberikan peringatan peringatan 
kepada karyawan sebanyak 3 kali dan dapat dilihat pada data tersebut bahwa 
mengundurkan diri pada tahun 2018 yang terbesar . 
Tabel 1.4. Tingkat Absensi Karyawan pada PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu. 
 
No Tahun Jumlah karyawan 
Kriteria Absensi 
(Orang) Total % 
Mangkir/ alpha Sakit Cuti 
1 2014 197 2 33 57 92 46,70 
2 2015 200 - 30 53 86 43 
3 2016 205 3 32 50 84 40,77 
4 2017 208 6 34 60 100 48,07 
5 2018 212 9 38 69 116 54,71 
Total 20 167 290 
 Sumber:  PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai  Kecamatan Ujung Batu 
Kabupaten Rokan Hulu. 
 
Dari tabel yang di atas dapat di lihat bahwa  presentase tingkat absensi  
pada tahun  2014 sebesar 46,70% , absensi karyawan mengalami penurunan pada 
tahun 2015 sebesar 43% , pada tahun 2016 sebesar 40,77% , pada tahun 2017 
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sebesar  40,77% dan absensi terbesar pada tahun 2018 yaitu sebesar 54,71% , ini 
dapat menunjukan bahwa tingkat absensi karyawan  PT. Rohul Sawit Indah Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu sangat Tinggi dan ini 
perlu adanya motivasi dan pimpinan harus lebih memperhatikan dan menerima 
saran dari karyawannya  perusahaan agar tingkat absensi karyawan yang  menurun 
dan dapat meningkat  dan pihak perusahan dapat memberikan beberapa reward 
dan punishment agar karyawan dapat berkerja lebih baik lagi sehingga perusahaan 
dapat berjalan dengan baik sesuai dengan tujuan perusahaan tersebut .  
Berdasarkan dari fenomena dan latar belakang yang telah di sampaikan di 
atas, maka penulis bermaksud melakukan penelitian dengan Judul “ Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan, Reward dan Punishment terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan pada PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan 
Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu. 
 
1.2.   Rumusan Masalah  
Rumus masalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap 
motivasi kerja karyawan di Kantor PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu  ? 
2. Apakah Reward berpengaruh secara parsial terhadap motivasi kerja 
karyawan di PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung 
Batu Kabupaten Rokan Hulu  ? 
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3. Apakah Punishment berpengaruh secara parsial  terhadap motivasi kerja 
karyawan PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung 
Batu Kabupaten Rokan Hulu  ? 
4. Diantara Gaya Kepemimpinan,Reward dan Punishment ,manakah yang 
berpengaruh secara simultan terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT. 
Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten 
Rokan Hulu ? 
 
1.3.  Tujuan Penelitian  
Berdasarkan rumusan masalah penelitian diatas maka tujuan penelitian ini   
1. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial terdahap  Gaya Kepemimpinan 
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan di PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu . 
2. Untuk mengetahui  pengaruh secara parsial terhadap pemberian  Reward  
terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu 
3. Untuk  Mengetahui  pengaruh secara parsial pemberian Punishment  
terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Ro.hul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu . 
4. Untuk mengetahui variable manakah yang paling simultan berpengaruh 
antara Gaya kepemimpinan,Reward dan Punishment terhadap Motivasi 
Kerja karyawan di PT.  Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan 
Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu. 
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1.4.   Manfaat Penelitian 
Ada pun manfaat dari penelitian ini adalah : 
1. Bagi Penulis  
Penelitian ini sangat membantu untuk menyelesaikan program S1 
dan   menambah pengetahuan dan pengalaman, selain itu penulis dapat 
memperdalam ilmu yang di peroleh selama di bangku kuliah. 
2. Bagi Perusahaan  
Menambah masukan bagi  pemimpin perusahan  untuk mengetahui 
masalah reward dan punishment dan motivasi kerja karyawan . 
3. Bagi Pembaca  
Sebagai referensi untuk peneliti berikutnya mengenai gaya 
kepemimpinan reward dan punishment  terhadap motivasi kerja. 
 
1.5.   Sistematika Penulisan 
Pembahasan dalam penelitian ini untuk memberikan gambaran yang lebih 
terarah dan jelas mengenai penelitian yang dilakukan, maka dari itu dapat disusun 
sistematika penulisan yang berisikan informasi mengenai materi dan hal-hal yang 
akan di bahas yaitu :  
BAB I  :  PENDAHULUAN 
  Pada bab ini penulis menguraikan tentang latar belakanng masalah,  
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penulisan serta sistematika 
penulisan. 
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BAB II : TELAAH  PUSTAKA 
  Bab ini menguraikan teori-teori yang berhubungan dengan 
penelitian yaitu Gaya Kepemimpinan,Reward, punishment, 
Motivasi Kerja, Hipotesis, kerangka berfikir, variabel penelitian, 
pandangan islam, penelitian terdahulu. 
B AB III   : METODE PENELITIAN 
  Pada bab ini menjelaskan lokasi penelitian, jenis sumber data, 
populasi dan sampel teknik pengumpulan data dan analisis data 
yang digunakan. 
BAB IV    : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
  Pada bab ini diuraikan mengenai sejarah umum perusahaan, 
struktur organisasi, dan aktivitas perusahaan. 
BAB V      :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
  Bab ini merupakan hasil penelitian dan pembahsan dari hasil 
penelitian yang meliputi analisis data penambahan hasil penelitian 
serta pengujian hipotesis. 
BAB VI    :  PENUTUP 
  Bagian akhir skripsi ini terdiri dari kesimpulan dan saran-saran 
yang diharapkan dapat bermanfaat dalam membantu manajemen 
perusahaan. 
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BAB II 
 TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1.  Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menghadapi persaingan global saat ini, sebuah perusahaan baik milik 
perusahaan swasta maupun milik pemerintah di tuntut untuk lebih 
memkasimalkan kinerjanya dalam berbagai hal. Hal ini dapat dilihat sari 
meningkat dan menurunnya prestasi kerja dari setiap karyawan . Faktor prestasi 
kerja merupakan masalah yang sangat terpenting bagi setiap organisasi,prestasi 
kerja yang sangat tinggi sangat di perlukan dalam setiap kerja sama karyawan 
dalam mencapai tujuan. 
Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam suatu 
memngebangkan dan mencapai sasaran- sasaran organisasi dalam perusahaan. 
Keberadaan sumber daya manusia yang hebat dan unggul di akui menjadi faktor 
penting bagi organisasi  tersebut dapat di lihat dari kinerja masing- masing 
individu terhadap perkerjaannya. Kemampuan dilihat dari oleh perusahaan pada 
saat proses seleksi pemilihan karyawan sehingga dapat menilai dasar yang di 
miliki SDM itu untuk berkerja.  Menurut  Zainal Dkk  (2009: 1) Suatu ilmu atau 
bagaimana mengantur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang 
dimiliki individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 
sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan. Unsur msdm adalah manusia yang 
merupakan tenaga kerja pada perusahaan . Hasibuan (2009:10). 
  
 
16 
  
17 
1. Metode Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam mempelajari Msdm ada tiga pendekatan yang dapat 
dilakukan yaitu : 
a. Pendekatan Mekanis  
Peranan tenaga kerja manusia dengan tenaga mesin untuk 
melakukan pekerjaan. Pengantian ini didasarkan kepada pertimbangan 
ekonomis, kemanusiaan, efektivitas, dan kemampuan yang lebih besar 
dan lebih baik. 
b. Pendekatan Peternalis  
Manager untuk mengarahkan bawahannya bertindak seperti 
bapak terhadap anak-anaknya. Para bawahannya di perilkukan dengan 
baik, fasilitas-fasilitas diberikan, bawahan dianggap sebagai anaknya.  
c. Pendekatan Sistem sosial  
Pendekatan sistem sosial ini memandang organisasi adalah 
suatu sistem yang kompleks yang beroperasi dalam lingkungan yang 
kompleks . 
2.1.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2009: 21) ada pun fungsi manajemen sumber daya 
manusia yaitu : 
a. Perencanaan  
Merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.   
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b. Pengorganisasian  
Kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan 
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang. 
c. Pengarahan  
Kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerja 
sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 
tujuan perusahaan.  
d. Pengendalian  
Kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar mau mentaati 
peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana 
e. Pengadaan  
Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi 
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan. 
f. Pengembangan.  
Proses peningkatan keterampilan teknis,teoritis, konseptual, 
dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.  
g. Kompensasi  
Pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang atau 
barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang di berikan kepada 
perusahaan.  
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h. Pengintegrasian 
Kegiatan untuk membersatukan kepentingan perusahaan dan 
kebutuhan perusahaan dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja 
sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
i. Pemeliharaan  
Kegiatan untuk memilihara atau meningkatkan  kondisi fisik, 
mental, dan loyalitas karyawan, agar tetap mau bekerja  sama sampai 
masa pensiun karyawan tersebut. 
j. Kedisplinan  
Fungsi Msdm  yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan 
kerna tanpa displin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimaldan  
Kedisplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. 
k. Pemberhentian 
Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. 
Pemberhentian ini di sebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan 
perusahaan, kontrak berakhir, pensiun dan sebab-sebab lain-lainnya. 
 
2.2  Motivasi Kerja 
2.2.1.  Pengetian Motivasi 
Dalam rangka untuk membentuk dan mengupayakan sumber daya 
karyawan merupakan suatu keharusan guna untuk memiliki sikap mental kerja 
tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas yang telah diberikan sehingga dapat 
memanfaatkan waktu dan sehinga waktu tidak terbuang sia-sia dan bisa di 
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manfaatkan secara efektif dan efisien. Hal tersebutlah yang sangat diperlukan 
dalam seriap organisasi. Untuk melaksanakan hal tersebut tidaklah gampang 
untuk dapat menciptakan semangat kerja yang tinggi  
Menurut Hasibuan (2014:219) Motivasi adalah pemberian daya 
penggerkan yang menciptakan kegairahan kinerja seseorang, agar mereka mau 
berkerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya . 
Menurut  Hajono dalam Robbins (2010:78) Motivasi adalah kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya tinggi untuk tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam bebarapa memenuhi beberapa 
kebutuan individual. 
1. Metode Motivasi 
Menurut Hasibuan (2014:222)  ada 2 (dua) metode motivasi: 
a. Motivasi langsung. Motivasi langsung adalah motivasi yang diberikan 
secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi 
kebutuhan serta kepuasannya.Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, 
penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan bintang jasa.  
b. Motivasi tak langsung. Motivasi tak langsung adalah motivasi yang 
diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta 
menunjang gairah kerja/kelancaran tugas sehingga para karyawan 
betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya, misalnya, kursi yang 
empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang terang dan 
nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yangtepat. 
Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk merangsang 
semangat bekerja karyawan sehingga produktif 
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2.2.2 Jenis-jenis Motivasi 
Ada dua jenis motivasi Menurut Wiludjeng (2015:162), yaitu: 
a. Motivasi positif. Motivasi ini maksudnya manajer memotivasi bawahan 
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas 
prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan 
meningkat karena umumnya manusia suka menerima yang baik-baik saja. 
b. Motivasi Negatif. Motivasi ini maksudnya manajer memotivasi bawahan 
dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif 
ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan 
meningkat karena mereka takut di hukum, tetapi untuk waktu panjang 
dapat berakibat kurang baik. 
2.2.3  Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 
Maslow (1943) mengemukakan teori motivasi yang dinamakan Maslow’s 
Need Hierarchy Theory atau Terori Hierarki Kebutuhan dari Maslow.Hierarki 
kebutuhan mengikuti teori jamak yakni seseorang berprilaku/bekerja, karena 
adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan Maslow 
berpendapat, kebutuhan yang diinginkan seorang itu berjenjang.Artinya jika 
kebutuhan yang pertama terpenuhi maka kebutuhan kedua menjadi 
utama.Selanjutnya jika kebutuhan kedua terpenuhi maka kebutuhan ketiga akan 
menjadi utama dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan yang kelima. 
Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu jenjang/hierarki, yaitu : 
1) Physiological Needs (kebutuhan fisik dan biologis) 
2) Safety and security Needs (kebutuhan keselamatan dan keamanan) 
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3) Affilation or acceptance Needs or belongingness (kebutuhan sosial) 
4) Esteem or status Needs (kebutuhan akan penghargaan) 
5) Self actualization (Aktualisasi diri) 
Menurut Hasibuan (2009: 160 )  Doughlas Mc.Gregor adalah seorang 
guru besar manajemen lembaga teknik Massachusetts . Mc Gregor terkenal 
dengan teori X da teori Y dalam buku The Human of Enterprise (segi 
mananusiawi perusahaan). 
Teori X  
1) Rata-rata karyawan malas dan tidak suka berkerja  
2) Umumnya karyawan tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal dan 
selalu menghindar tanggung jawabnya dengan cara mengkambing 
hitamkan orang lain. 
3) Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam 
melaksanakan tugasnya karyawan lebih mementingkan diri sendiri dan 
tidak memperdulikan tujuan organisasi . 
Menurut Teori ini untuk memotivasi karyawan harus dilakukan cara 
pengawasan yang ketat,dipaksa, dan di arahkan supaya mereka mau berkerja 
sungguh-sungguh. Jenis Memotivasi karyawan yang diterapkan adalah cendrung 
kepada motivasi negative yakni dengan menerapkan hukuman yang tegas. 
Tipe Kepemimpinan teori X adalah otoriter sedangkan gaya 
kepemimpinan berorientasi kepada prestasi kerja.  
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Teori Y   
1) Rata-rata karyawan rajin dan menggangap sesungguhnya berkerja 
sama wajarnya dengan bermain-main dan beristirahat. Perkerjaan tidak 
perlu dihindarkan dan dipaksakan bahkan banyak karyawan tidak 
betak dan terasa kesal jika bekerja. 
2) lazimnya karyawan dpat memilik tanggung jawab dan berambisi untuk 
maju dengan mencapai prestasi kerja yang optimal.  
3) karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan 
mengembangkan diri untuk mencapai sasaran itu. Organisasi karyawan 
mewujudkan potensinya sendiri dengan memberikan sumbangan pada 
tercapainya sasaran perusahaan. 
Menurut teori Y ini memotivasi karyawan hendaknya dilakukan 
dengan cara meningkatkan partisifasi karyawan,kerja sama,dan keterikatan 
pada keputusan. Jenis motivasi yang di terapakan adalah motivasi positif, 
sedangkan tipe kepemimpinan adalah kepemimpinan partisifasif.   
Selain itu faktor- faktor motivasi menurut Ardana (2008:31) yaitu 
1. Kebutuhan yang belum terpenuhi 
2. Mencari dan memilih untuk memuaskan kebutuhan  
3. Perilaku yang diarahkan pada tujuan  
4. Imbalan dan hukuman 
5. Kepuasan  
6. Menilai kembali kebutuhan yang terpenuhi   
Selain itu Menurut  Wibowo ( 2014: 69) kepemimpinan dan gaya 
kepemimpinan dalam oganisasi sangat berperan dan mempengaruhi 
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kinerja karyawan, disamping itu ada beberapa faktor lain yang di anggap 
mampu mempengaruhi kinerja karyawan salah satu diantaranya ialah 
motivasi karyawan. 
2.2.4.  Indikator Motivasi 
Menurut Hasibuan (2014:219) indikator motivasiadalah sebagai berikut : 
a. Kebutuhan Psikologis 
b. Kebutuhan Keamanan 
c. Kebutuhan akan penghargaan  
d. Kebutuhan akan merealisasi diri  
2.2.5. Alat Memotivasi 
Menurut Wiludjeng (2015: 161) Ada Memotivasi yang diberikan kepada 
bawahan atau pegawai dapat berupa : 
a. Material 
Adalah merupakan  memotivasi yang bersifat material sebagai 
imbalan prestasi yang diberikannya, hal ini dapat diberikan berupa upah, 
gaji, barang-barang dan lainnya. 
b. Non Material  
Merupakan memotivasi yang tidak berbentuk materi. Yang  
termasuk non material ialah promosi,diberikannya kesempatan untuk 
mengikuti pelatian,pujian,sertifikat,piagam dan lainnya. 
 
2.3.  Gaya Kepemimpinan   
2.3.1.  Pengertian Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan oleh seseorang 
pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Dari gaya ini dapat di ambil 
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manfaatnya untuk digunakan sebagai pemimpindalam memimpin bawahannya  
atau para pengikutnya. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang di 
pergunakan oleh seorang pemimpin pada saat mencoba mempengaruhi perilaku 
orang lain atau bawahaanya. 
Menurut Rivai (2010: 42) gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh 
dari tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak 
oleh bawahannya. Gaya kepemimpinan mengambarkan kombinasi yang konsisten 
dari falsafah, keterampilan, sifat, dan sikap yang mendasari perilaku seseorang. 
Gaya kepemimpinan yang menunjukan, secara langsung atau tidaknya tentang 
keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan bawahannya. Artinya gaya 
kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah  
keterampilan, sifat, sikap yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia 
mencoba mempengaruhi kinerja bawahaannya. 
Sehingga gaya kepemimpinan yang paling tepat adalah gaya yang dapat 
memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan dan mudah untuk 
menyesuaikan dengan segala situasi . 
2.3.2. Jenis- Jenis Gaya Kepempimpinan 
Menurut Feriyanto ( 2015:95) Gaya Kepemimpinan ada 4 yaitu  
a. Kepemimpinan Otoriter  
Kepemimpinan Otoriter adala jika kekuasaan atau wewenang, 
sebagian besar multak  tetap  berada pada pimpinan atau kalau pimpinan 
itu menganut sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan 
kebijakan hanya ditetapkan sendiri oleh pimpinan, bawahan tidak ikut 
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sertakan untuk memberikan saran, ide dan pertimbangan dalam proses 
pemgambilan keputusan. 
Falsafah kepemimpinan ialah “bawahan adalah untuk 
pimpinan/atasan”. Bawahan hanya bertugas sebagai pelaksana keputusan 
yang telah di tetapkan pimpinan. Pimpinan menganggap dirinya orang 
paling berkuasa, paling pintar,dan paling cakap. 
b. Kepemimpinan Partisipasif 
Kepemimpinan Partisipasif  adalah apabila kepemimpiaannya 
dilakukan dengan cara persuasive, menciptakan kerja sama serasi, 
menumbuhkan loyalitas,dan partisipasi para bawahan. Pimimpin 
memotivasi bawahan agar merasa ikut memilih perusahaan 
c. Kepemimpinan Deleglatif 
Kepemimpinan delegatif apabila seseorang pemimpin 
mendegelasikan wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. 
Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijakan 
dengan atau leluasa dalam menjalankan pekerjaannya. Pemimpin tidak 
peduli cara bawahannya mengambil keputusan dan pekerjaanya, 
sepenuhnya diserahkan kepada bawahaan . 
d. Kepemimpinan situasional 
Menurut kepemimpinan situasional tidak ada satu puncara yang 
baik untuk mempengaruhi orang lain. Gaya kepemimpinan mana yang 
harus digunakan terhadap individu tergantung pada tingkat kesiapan yang 
akan di pengaruhi. 
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2.3.3. Faktor yang mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 
Menurut Rivai (2010:125) faktor yang mempengaruhi gaya 
kepemimpinan dalah sebagai berikut:  
a) Tuntutan Tugas 
b) Harapan dan Tingkah Laku rekan setingkat 
c) 3.Karakteristik , harapan dan tingkah laku karyawan 
d) Budaya Organisasi dan kebijakan.  
2.3.4. Indikator Gaya Kepemimpinan 
 Menurut Feriyanto (2015:353) indikator gaya kepemimpinan sebagai 
berikut: 
1. Membantu bawahan dalam menyelesaikan tugasnya 
2. Menyediakan waktu untuk mendengarkan dan mendiskusikan problem 
dalam keluhan yang dihadapi bawahan 
3. Menerima saran bawahan  
4. Memperlakukan semua bawahan dengan baik  
5. Memperhatikan kesejahteraan bawahan 
2.3.5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja 
Menurut Wibowo (2014:69) kepemimpinan dan gaya kepemiminan dalam 
oganisasi sangat berperan dan mempengaruhi kinerja karyawan, disamping itu ada 
beberapa faktor lain yang di anggap mampu mempengaruhi kinerja karyawan 
salah satu diantaranya ialah motivasi karyawan. 
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2.4.  Reward 
2.4.1.  Pengertian Reward 
Suatu organisasi memberikan penghargaan kepada karyawan sebagai 
bentuk timbal balik atau balasan jasa yang diberikan atas kinerja yang diberikan 
oleh karyawan. Penghargaan yang diberikan oleh organisasi merupakan hak dari 
setiap karyawan dalam organisasi yang telah  memberikan kinerja mereka. Hak itu 
harus diberikan oleh organisasi sebagai bentuk apresiasi atas kinerja karyawan . 
selain itu organisasi memberi penghargaan kepada karyawan untuk mencoba 
memotivasi kinerja mereka dan mendorong loyalitas dan retensi. Penghargaan 
memiliki sejumlah bentuk yang berbeda meliputi uang ( gaji,bonus,insentif),  
penghargaan, dan tunjangan.  
Menurut Wijanarko (2005:30) dalam Pahlevi 2012 kata reward berasal 
dari bahasa inggris yang berarti ganjaran atau hadiah. Reward adalah sesuatu yang 
di berikan kepada seseorang karena dia melakukan sesuatu. Sesuatu tersebut ajar 
sebagai apresiasi, ungkapan terimakasi dan perhatian kita. Pada konsep 
manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk meningkatkan motivasi kerja 
yang mengarah pada kedisplinan dalam berkerja para karyawan.  
Metode ini mengasosiasikan perbuatan dan kelakukan seseorang dengan 
perasaan bahagia, senang, dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu 
perbuatan yang baik secara berulang- ulang. 
Wibowo (2017: 311) mengatakan reward terbagi atas sebagai berikut :  
a. Reward Intrinsik  
Reward Intirinsik berisi penghargaan yang berasal dari respon 
individu terhadap perkerjaan itu sendiri, yaitu berasal dari transaksi 
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antara seseorang individu dengan tugasnya tanpa ikut sertanya pihak 
ketiga. Penghargaan Intrinsik ditentukan oleh individu dalam 
interaksinya dengan perkerjaan contohnya, penghargaan intrinsik dapat 
berupa gaji, kesejahteraan, pengembangan karir, peluang promosi 
pengawasan, rekan kerja, penghargaan psikologis dan sosial.  
b. Reward Ekstrinsik   
Reward Ekstrinsik merupakan kompensasi yang secara 
langsung di sampaikan dan di control oleh organisasi serta bersifat 
lebih kasat mata. Sistem penghargaan Ekstrinsik mengacu pada semua 
penghargaan di luar perkerjaan itu sendiri. Dengan demikian, sistem 
penghargaan ekstrinsik mencakup baik penghargaan finansial maupun 
non finansial yang di berikan oleh organisasi dalam usahanya untuk 
merespon kinerja karyawan baik secara berkualitas maupun kuantitas.   
2.4.1  Komponen-Komponen Reward  
Menurut Mahmudi ( 2005: 187) dalam Widya (2013) komponen utama 
system reward terdiri atas elemen- elemen sebagai berikut : 
a. Gaji dan Bonus  
Merupakan komponen reward yang sangat penting bagi 
pegawai gaji dalam hal ini meliputi gaji pokok da tambahan 
kompensasi keuangan berupa bonus dan pemberian saham ( stock 
option atau stock  grant) reward terhadap kinerja yang tinggi dapat di 
berikandalam bentuk kenaikan gaji, pemberian bonus atau pemberian 
saham. Paket gaji yang di tawarkan sebagai reward meliputi 
komponen sebagai berikut; 
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1) Kenaikan gaji pokok  
2) Tambahan honor 
3) Insentif Jangka Pendek 
4) insentif jangka panjang 
b. Kesejahteraan  
Kesajahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program 
kesajahteraan pegawai yang di tawarkan organisasi sebagai bentuk 
pemberian reward atas presentasi kerja, misalnya: 
1) Tunjangan, meliputi tunjangan jabatan, tunjangan structural, 
tunjangan kesehatan, tunjangan anak, tunjangan keluargadan 
tujangan hari tua . 
2) Fasilitas kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah 
dinas. 
3) Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi,liburan, paket ibadah dan 
sebagainya. 
c. Pengembangan karir 
Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang 
akan datang. Pengembangan karir ini penting di berikan bagai pegawai 
yang memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai ini 
lebih tinggi sehingga mampu memberikan kinerja yang lebih baik lagi 
masa yang akan datang. Pengembagan karir memberikan kesempatan 
kepada pegawai yang berprestasi untuk belajar dan meningkatkan 
pengetahuan. Keterampilan dan keahliannya. 
Pemberian reward melalui pengembangan karir dapat 
berbentuk. 
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1) Penugasan untuk studi lanjut. 
2) Penugasan untuk mengikuti program pelatihan,kursus, workshop. 
Lokakarya, seminar, semiloka dan sebagainnya. 
3) Penugasan untuk magang atau studi banding. 
d. Penghargaan psikologis dan sosial  
Penghargaan psikologis dan sosial lebih sulit di ukur nilai 
finansialnya, namun nilai penghargaan ini penting bagi pegawai. 
Beberapa penghargaan psikologis dan sosial tersebut misalnya : 
1) Promosi jawabatan  
2) Pemberian Kepercayaan  
3) Peningkatan tanggung jawab 
4) Pemberian otonomi yang lebih luas 
5) Penempatan Lokasi kerja yang baik 
6) Pengakuan 
7) Pujian 
2.4.3 Indikator Reward  
Menurut Sopiah  (2017: 362) indikator reward adalah sebagai berikut :  
1. Pentingnya penghargaan  bagi manager 
2. Penghargaan memenuhi kebutuhan hidup  
3. Jam kerja  
4. Penghargaan yang diberikan  mencerminkan kontribusi manager 
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2.4.4.  Fungsi Reward  
Menurut Handoko (2009:46) Ada tiga fungsi penting dari penghargan 
yang berperan besar bagi pembentukan tingkah laku yang di harapkan: 
a. Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi 
b. Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebi 
c. Bersifat Universal 
2.4.5. Tujuan Reward 
Menurut Taylor dalam Manullang (2009:36) Ada tujuan utama dari 
pemberian penghargaan (Reward): 
a) Menarik orang yang memiliki kualitas untuk bergabung dengan 
organisasi. 
b) Mempertahankan Karyawan agar terus datang untuk berkerja dan 
c) Memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi . 
2.4.6  Faktor yang mempengaruhi Reward  
Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 
mempertimbangkan kebijakan reward menurut Nawawi (2008) yaitu Internal 
Consistency (konsintensi internal), External Compentitiveness 
(persaingan/kompetensi eksternal), Employee contribution (Kontribusi 
Karyawan), dan Administration (administrasi) 
a) Konsistensi Internal yang kadang-kadang di sebut dengan keadilan 
Internal merujuk kepada perkerjaan atau tingkat keahlian di dalam 
sebuah perusahaan, yang membandingkan kontribusi mereka dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Dengan perkataan lain konsistensi 
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internal merupakan penetapan pemberian penghargaan (reward) yang 
didasarkan pada perbandingan jenis-jenis perkerjaan di dalam 
perusahaan. Untuk itu perlu maka perlu dilakukan analisa jawaban (job 
analisis), uraian perkerjaan/tugas (job description), evaluasi perkerjaan 
(job evaluation) dan job structur untuk menentukan besarnya imbalan 
tiap-tiap jenis perkerjaan. Konsitensi inernal menjadi salah satu faktor 
yang menentukan semua tingkat imbalan perkerjaan yang sama, ,aupun 
semua perkerjaan yang berbeda. Pada kenyataannya, perbedaan 
penghargaan yang di berikan sesuai kinerja masing-masing karyawan 
merupakan salah satu kunci yang menantang para manajer. 
b) kompentensi eksternal adalah penetapan besarnya penghargaan pada 
tingkatan dimana perusahaan memiliki keunggulan kompententif 
dengan perusahaan lain sehingga perusahaan dapat mempertahaankan 
karyawan yang memiliki keunggulan/berkualitas untuk di tetapkan 
berekerja di perusahaan. 
c) Kontribusi karyawan merupakan penetapan besarnya penghargaan 
yang merujuk kepada kontrinusi yang telah di berikan karyawan 
kepada perusahaan. Penghargaan dapat di tetapkan berdsarkan 
senioritas, prestasi kerja, panduan insentif, dan program yang ada di 
perusahaan.  
d) Admintrasi merupakan faktor keempat yang di jadian bahan 
pertimbangan oleh perusahaan dalam menetapakn kebijakan 
pemberian penghargaan, antara lain aspek perencanaan, anggaran  
e) yang tersedia, komunikasi dan evaluasi. 
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2.4.7. Pengaruh Reward terhadap Motivasi Kerja 
Menurut Sutrisno (2012:119) reward merupakan alat memotivasi untuk 
mendorong yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan 
berkerja denan baik. Adapun reward yang kurang memadai akan membuat 
mereka kurang tertarik untuk berkerja keras, dan memungkinkan mereka berkerja 
tidak tenang, dari sini jelaslah besar kecilnya reward sangat mempengaruhi 
motivasi kerja para karyawan. 
 
2.5.  Punishment  
2.5.1.  Pengertian Punishment 
Prinsipnya punishment merupakan sanksi atau segala sesuatu yang 
memperlemah perilaku dan cenderung untuk mengurangi frekuensi perilaku yang 
berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan suatu konsekuensi yang tidak 
diharapkan. Sanksi yang dimaksud merupakan konsekuensi yang tidak 
diharapkan. 
Sanksi yang di maksud merupakan konsekuensi yang tidak menyenangkan 
terhadap respon perilaku tertentu . maka secara umum sanksi adalah tidak berupa 
siksaan yang dikenakan kepada orang yang melakukan kesalahaan atau 
pelanggaran tertentu seperti pelanggaran undang-undang dan sebagainya.   Pada 
organisasi berbagai macam tipe kerjadian aversif yang digunakan orang sebagai 
alat pemberian hukuman (punishment). Yaitu dengen memberikan konsekuensi 
material mencakup kejadian seperti : 
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a. Penurunan dalam upah atau gaji, PHK tanpa mendapatkan uang Pesangon. 
b. Penurunan pangkat dalam Klafikasi jabatan atau  transfer pekerjaan kerna 
kegagalan melaksanakan tugas-tugas dengan baik pada masa lampau. 
Menurut Purwanto (2006: 186)  punishment adalah penderitaan yang 
diberikan atau di timbulkan dengan sengaja oleh seorang sesudah terjadi suatu 
pelanggaran, kejahatan atau kesalahan. Sedangkan menurut Nurmiati (2011) 
punishment akan di berikan kerena adanya pelanggaran terhadap aturan yang 
berlaku. Dalam konteks perusahaan, punishment akan diberikan kepada karyawan 
yang lalai atau melakukan suatu kesalahan yang merugikan perusahaan. 
Hukuman tertinggi pada organisasi adalah PHK. Dipecatnya karyawan 
yang bersangkutan, karena ia tidak dapat melaksanakan tugas-tugasnya sesuai 
dengan syarat-syarat yang di gariskan. 
Menurut Winardi (2015: 246) ada dua macam tipe pemberian Hukuman 
yaitu: 
a. Tipe penyajian suatu aversif , setelah terjadi suatu perilaku yang tidak di 
kehendaki. 
b. Tipe mencangkup ditiadakannya suatu kejadian yang menyenangkan 
setelah satu perilaku yang di inginkan yang di ingkan terjadi . 
Menurut Hasibuan (2014:239) secara garis besar hukuman ada dua jenis, 
yaitu  
a. Hukuman dengan penghilangan(removed) 
terjadinya apa bila sesuatu pengukuhan positif dihilangkan secara 
bersyarat. Ini biasa terjadi di karenakan kelambatan seseorang 
menyebabkan kehilangan uang dari sejumlah upaya. 
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b. Hukuman dengan penerapan (application)  
Terjadi apa bila suatu pengukuhan negarif yang di terapkan secara 
bersyarat. Hal ini terjadi di karenakan di tegur dari atasan kerena 
menajlankan tugas dengan jelek. 
Menurut Rivai dalam  Koencoro (2013:4) jenis- jenis Punishment dapat 
di uraiakn sebagai berikut: 
a. Hukuman Ringan dengan jenis teguran lisan kepada karyawan yang 
bersangkutan, teguran tertulis dan pernyataan tidak puas secara tidak 
tertulis. 
b. Hukuman Sedang dengan jenis penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya 
telah di rencanakan. Sebagaimana karyawan lainnya, penurunan gaji yang 
besarnya disesuai kan dengan peraturan perusahaan dan penundaan 
kenaikan pangkat atau promosi.  
c. Hukuman Berat , dengan jenisnya : penurunan pangkat atau  demosi , 
pembebasan dari jabatan,pemberhentian kerja atas permintaan karyawan 
yang bersangkutan dan pemutusan hubungan perkerjaan.     
2.5.1. Komponen Punishment 
Ada dua macam sanksi yang berlaku oleh pengusaha dan dikenakan 
terhadap karyawan perusahaan yakni denda dang anti rugi. Keduanya tidak boleh 
dikenakan secara bersamaan untuk suatu kasus yang sama (pasal 20 ayat PP No .8 
). Berdasarkan pernyataan tersebut, maka denda dang anti rugi dijelaskan secara 
lebih rinci sebagai berikut. 
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a. Denda merupakan sanksi atas pelengaraan terhadap kewajiban-kewajiban 
karyawan yang telah di tetapkan perusahaan, baik dalam perjanjian kerja 
atau dalam peraturan perusahaan/perjanjian kerja sama. 
b. Ganti rugi merupakan hak pengusaha/pengusaha yang dikenakan  kepada 
karyawan kerena melakukan kesalahan/kelalaian yang mengakibatkan 
rusak/hilangnya barang/asset perusahaan. 
2.5.2. Bentuk-Bentuk Punishment  
Menurut Purwanto (2009:57) secara garis besar, punishment dapat 
dibedakan menjadi dua macam, yaitu:  
a. Punishment Preventif 
Punishment yang di lakukan dengan maksud agar tidak atau jangan 
terjadi pelangaran. Punishment ini bermaksud untuk mencegah jangan 
sampai terjadi pelangaran sehingga hal itu dilakukannya sebelum 
pelanggran dilakukan. Dengan demikian, punishment Preventif adalah 
hukuman yang pencegah. Tujuan dari hukuman preventif ini adalah untuk 
menjaga agar hal-hal yang dapat menghambat atau menganggu kelancaran 
dari proses perkerjaan bisa dihindari. 
b. Punishment Represif  
Punishment yang dilakukan kerna adanya pelanggaran, oleh 
adanya dosa yang telah diperbuat. Jadi, punishment ini dilakukan setelah 
terjadi pelanggaran atau kesalahan. Punishment represif diadakan bila 
terjadi sesuatu perbuatan yang diangap bertentangan dngan peraturan-
peraturan atau sesuatu perbuatan yang dianggap melanggar peraturan. 
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2.5.3. Fungsi dan Tujuan Punishment 
Fungsi Punishment Menurut  Soekanto (1999) dalam Purnama 
(2015:67), Punishment dalam sebuah organisasi pun tidak sah kalah penting krna 
akan ada keteraturan dalam membentuk sebuah organisasi dengan displin yang 
kuat dan tanggung jawab yang tinggi untuk menciptakan kepribadian yang baik 
pula pada setiap anggota organisasi tersebut adalah fungsi punishment. Ada tiga 
fungsi penting dari punishment yang berperan besar bagi pembentukan tingkah 
laku yang di harapkan : 
1) Membatasi perilaku. Punishment menghalangi terjadinya pengulangan 
tingkah lakuyang tidak diharapkan. 
2) Bersifat mendidik. 
3) Memperkuat motivasi untuk menghindarkan diri dari tingkah laku 
yang tidak di harapkan. 
2.5.4. Indikator Punishment 
Menurut Purwanto dalam Pahlevi (2014) indikator punishment adalah 
sebagai berikut : 
1. Tata Tertib 
2. Usaha meminimalisir kesalahan yang akan datang 
3. Paksaan/tekanan  
4.Hukuman di berikan dengan adanya penjelasan  
5. Teguran 
6. Peringatan   
7. Kebijakan PHK  
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2.5.5. Pengaruh Punishment terhadap Motivasi Kerja 
Menurut Sutrisno (2012:120) bagi perusahaan besar, biasanya sudah di 
tetapakan system dan prosedur kerja yang di patuhi oleh seluruh karyawan. Sistem 
dan prosedur kerja ini dapat disebut dengan peraturan karyawan. Biasanya 
peraturan atau hukuman dapat memotivasi para karyawan untuk berkerja lebih 
baik. 
 
2.6. Pandangan Islam  
A. Konsep Islam Tentang Motivasi Kerja 
Untuk mengetahui  motivasi kerja kita harus mengetahui motivasi 
kerja dalam islam, kita pelu memahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan 
berkerja. Mencari nafka dalam islam adalah sebah kewajiban. Islam adalah 
agama yang fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya 
kebutuhan fisik. Dan salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu adalah 
berkerja. 
Motivasi  kerja dalam islam adalah untuk mencari nafkah yang 
merupakan bagian dari ibadah. Motivasi kerja dalam islam bukanlah untuk 
mengejar hidonis, bukan juga status, apalagi  untuk mengejar kekayaan 
dengan segala cara. Tetapi untuk ibadah, bekerja untuk mencari nafkah    
adalah yang istimewa dalam pandangan Islam. 
Hal yang paling mendasar dalam Islam adalah motivasi bekerja hanya 
untuk Allah SWT. Sesuai dengan firman Allah SWT pada surat An nisaa ayat  
122 bahwa Orang-orang yang beriman dan melakukan pekerjaan-pekerjaan 
yang baik, maka kami akan memasukkan mereka ke dalam surga-surga yang 
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mengalir sungai-sungai di bawahnya, mereka kekal di dalamnya selama-
lamanya. 
 ٗلٍِٗل ِ هللَّٱ ٍَ ِي ُقَذ أَصأ ٍأ َي َٔ  ۚب
ّٗمَح ِ هللَّٱ َذ أع َٔ  ۖاَٗذَبأ َٓبٍِٓف ٍَ ٌِذِه ََٰخ ُش ََٰٓ َأ َ ألۡٱٕٕٔ  
Artinya :“Orang-orang yang beriman dan mengerjakan amalan saleh, kelak 
akan Kami masukkan ke dalam surga yang mengalir sungai-sungai 
di dalamnya, mereka kekal di dalamnya selama-lamanya. Allah 
telah membuat suatu janji yang benar. dan siapakah yang lebih 
benar perkataannya dari pada Allah ?” (Q.S. An-Nissa : 122) 
 
Ayat ini menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja yang utuh dalam 
Islam. Motivasi bekerja untuk mendapatkan ampunan dan ganjaran Allah 
adalah motivasi terbesar bagi seorang muslim. Untuk itulah bekerja dalam 
Islam tidak berdiri di ruang hampa yang hanya mengejar “bonus duniawi” 
namun lebih dari itu “bonus yang tidak terhingga” telah dijanjikan Allah 
kepada pekerja keras. 
Motivasi menjadi sangat penting disebabkan secara naluriah manusia 
mengharapkan imbalan dari perbuatan yang ia lakukan. Sehingga sekeras apa 
pekerjaan yang ia lakukan, sebesar itu pula imbalan yang ia terima. 
Pemahaman terhadap ayat ini tidak hanya berorientasi kepada imbalan akhirat 
saja. Namun motivasi ini sesuai dengan hukum dunia, yakni seseorang akan 
mendapatkan sesuatu sesuai dengan besarnya usaha yang ia lakukan.  
Motivasi dalam bekerja harus menjadi kuat jika terdapat keseimbangan 
antara kebutuhan manusia secara material dan spiritual (badaniah dan jiwa). 
Hal ini dapat terlihat dalam firman Allah SWT. Q.S Al-Jumu’ah :10 
 َُغخ أبٱ َٔ  ِض أَس ألۡٱ ًِف ْأُشَِشخََٱف ُة َٰٕ َه هصنٱ َِجٍُِضل اَِرَاف َ هللَّٱ ْأُشُك أرٱ َٔ  ِ هللَّٱ ِم أَضف ٍِي ْإ
 ٌَ ُِٕحه أُفح أىُكههَعهن اٗشٍِثَكٔٓ 
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Artinya : “Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di 
muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-
banyak supaya kamu beruntung.” (Q.S Al-Jumu’ah :10) 
 
Melalui ayat ini semakin lengkaplah konsep dasar motivasi bekerja 
dalam Islam.Sebab, manusia memerlukan keseimbangan yang utuh antara 
kebutuhan spritual dan material dalam mengarungi kehidupan dunia. Dengan 
kata lain, motivasi bekerja akan kita dapatkan apabila kebutuhan jiwa kita 
telah terpenuhi dan seimbang melalui pendekatan kepada Allah melalui 
perintah sholat. 
Selain itu, melakukan usaha setelah melakukan sholat menunjukkan 
keyakinan kita terhadap pemilik langit dan bumi serta isinya. Sehingga tidak 
ada kata “pesimistis” dan “apatis” dalam jiwa seorang muslim ketika 
menghadapi berbagai tantangan dan rintangan dalam melakukan usaha 
(bekerja). Artinya sebesar apapun kesulitan bahkan kegagalan yang terjadi 
pada usaha tidak akan menjadikan kita menjadi putus asa, sebab kita telah 
dekat dengan pemilik rizki. 
B. Konsep Islam tentang Gaya Kepemimpinan 
Tujuan mulia seorang pemimpin itu tidak akan bias trcapai jika 
pemimpin tidak memenuhi kriteria dan syarat yang teah di gariskan oleh 
islam. Imam Al –Mawardy dalam bukunya , mengemukan syarat seorang 
pemimpin yaitu pemimpin yang hendak memiliki ilmu pengetahuan dalam 
islam. Pemimpin bukan saja piawai dalam mengatur Negara tapi juga 
mengetauhi secara luas tentang islam . yang di jelaskan dalam Q.S Al- 
Baqarah 247. 
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 َلَبل َٔ  ٌه ِئ أُىٍَُِّٓب  أُىَٓن َ هللَّٱ  َُّن ٌُ َُٕكٌ َٰىهََأ ْا ٕٓ ُنَبل ۚبٗكِهَي َثُٕنَبط أىَُكن َثََعب أَذل ُك
أه ًُ أنٱ  َبُ ٍأ َهَع
 ِب ُّكََحأ ٍُ أَح َٔ ِك
أه ًُ أنٱ  ٍَ ِّي ٗتَعَس َث أُإٌ أَىن َٔ  ُّ ُأ ِي ِۚلب ًَ
أنٱ  ٌه ِئ َلَبل َ هللَّٱ  ُّ ََٰىَفط أصٱ  أىُك ٍأ َهَع
 َُِداَص َٔۥ  ًِف ٗتَط أَسب ِى أهِع أنٱ  َٔ ِۖى أسِج أنٱ  َٔ ُ هللَّٱ  َُّك أهُي ًِح أُإٌۥ  َٔ  ُۚٓءبََشٌ ٍَي ُ هللَّٱ  ٞىٍِهَع ٌعِس ََٰٕٔٗ٢  
 
Artinya:  Nabi mereka mengatakan kepada mereka: "Sesungguhnya Allah 
telah mengangkat Thalut menjadi rajamu". Mereka menjawab: 
"Bagaimana Thalut memerintah kami, padahal kami lebih berhak 
mengendalikan pemerintahan daripadanya, sedang diapun tidak 
diberi kekayaan yang cukup banyak?" Nabi (mereka) berkata: 
"Sesungguhnya Allah telah memilih rajamu dan menganugerahinya 
ilmu yang luas dan tubuh yang perkasa". Allah memberikan 
pemerintahan kepada siapa yang dikehendaki-Nya. Dan Allah 
Maha Luas pemberian-Nya lagi Maha Mengetahui. ( Q.S Al- 
Baqarah 247) 
 
Ayat tersebut menjelaskan agar kaum muslimin taat dan patuh kepada 
Allah dan Rasul dan kepada pemegang kekuasaan /pemimpin agar untuk 
kesempurnaan dalam amanat dan hukumsebaik-baiknya dan seadil adilnya .  
C. Pandangan islam  terhadap Reward 
Berkaitan dengan Reward , dalam Al-quran juga terdapat ayat-ayat 
yang mengisyaratkan penggunaan hadiah/pahala dalam mendidik, salah 
satunya ialah dalam Q.S Ali Imran ayat 136 berikut: 
 َِكئ
ٓ ََٰن ْٔ ُأ  َبِٓخ أَحح ٍِي يِش أَجح ٞج
َٰهَُج َٔ  أىِٓ ِّب هس ٍ ِّي ٞةَِشف أغ هي ُىُْؤٓاَضَج ََٰٓ َأ َ ألۡٱ ُش  َۚبٍِٓف ٍَ ٌِذِه ََٰخ
 ُش أَجأ َى أعَِ َٔ ٍَ ٍِه ًِ ََٰع أنٱ ٖٔ١  
 
Artinya:  Mereka  itu balasannya ialah ampunan dari Tuhan mereka dan 
surga yang didalamnya mengalir sungai-sungai , sedangkan 
mereka kekal didalamnya : dan itulah sebaik – baik pahala orang-
orang yang beramal ’’. (Q.S Ali Imran:136) 
 
Ayat tersebut juga merupakan bentuk pengakuan terhadap pemberian 
hadiah/pahala ini diberlakukan kepada sasaran pembinaan yang bersifat 
khusus, yakni hadiah bagi yang patuh dan menunjukan perbuatan baik  
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D. Pandangan Islam tentang Punishment 
Adapun pandangan islam tentang, hukuman merupakan hal yang 
penting dalam mendidik, meskipun bukan sebagai metode yang didahulukan. 
Berkenaan dengan hukuman di jumpai dalam ayat Al-Qur’an salah satu nya 
ialah dalam Q.S Al-Fath ayat 16 sebagai Berikut: 
ُمل  ٍَ ِي ٍَ ٍِفههَخ ًُ أهِّن ِةاَش أَع ألۡٱ  ٔأ َأ أُىَٓ ُِٕهخ ََُٰمح ٖذٌِذَش ٖط
أَأب ًِن ْٔ ُأ ٍو ٕأ َل ََٰىنِئ ٌَ ٕأ َع أُذخَس
 ُىُكِح أُإٌ ْإُعٍُِطح ٌَِاف ٌَۖ ٕ ًُ ِه أُسٌ ُ هللَّٱ  ُم أَبل ٍِّي ُىخ ٍأ هن َٕ َح ب ًَ َك ْا ٕأ هن َٕ َ َخح ٌِئ َٔ  ۖب ُٗ َسَح اًش أَجأ
 َِنأ ًبباَزَع أىُك أب ِّزَُعٌ ًٗ ٍب  
  
Artinya:  “Katakanlah kepada orang-orang Badwi yang tertinggal: "Kamu 
akan diajak untuk (memerangi) kaum yang mempunyai kekuatan 
yang besar, kamu akan memerangi mereka atau mereka menyerah 
(masuk Islam). Maka jika kamu patuhi (ajakan itu) niscaya Allah 
akan memberikan kepadamu pahala yang baik dan jika kamu 
berpaling sebagaimana kamu telah berpaling sebelumnya, niscaya 
Dia akan mengazab kamu dengan azab yang pedih’’ ( Q.S Al-Fath 
ayat 16) 
  
Ayat tersebut selain mengakui keberadaan hukuman dalam rangka 
perbaikan umat manusia, juga menunjukan hukuman itu tidak berlaku keada 
umat manusia melainkan diberlakukan kepada manusia - manusia yang 
melakukan peanggaran saja. Manusia yang bermodel seperti ini biasanya 
sudah sulit diperbaiki hanya dengan nasehat atau teladan, misalnya harus lebih 
berat lagi yaitu dengan mendidik mengunakan hukuman.   
 
2.7.   Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar acuan dalam rangka 
penyusunan penelitian ini. Terdapat beberapa penelitian terdahulu mengenai stres 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yang akan menjadi acuan 
dalam penelitian ini.  
  
44 
Adapun penelitian terdahulu sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
 
No 
Penelitian,Publikasi 
dan Tahun 
Judul Perbedaan Persamaan Kesimpulan 
1 Dicky saputra (2017) 
 
Jurnal Manajmen 
dan Kewirausahaan 
Vol.8 No.1 
Pengaruh Reward 
dan Punishment 
terhadap 
produktivitas 
karyawan PT.Kereta 
Api Indonesia Devisi 
Regional Sumatra 
Barat   
1.Objek 
penelitian  
2. Jumlah 
Sampel 
3.Variabel X1, 
dan Y  
1.Variabel  X2 
dan X3  
 
Hasil penelitian pada 
variable berpengaruh 
reward dan 
Punishment secara 
signifikan dan positif 
terhadap 
Produktivitas kerja  
2 Bryan Johanes  
Tampai (2014) 
 
Journal Acta Diuma 
Vol.III 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan 
Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pada PT.Bank 
Negara Indonesia, 
Tbk  (Regional Sales 
Manado) 
1.Variabel 
bebas X2,X3 
dan Y 
2.Objek 
penelitian 
3.Jumlah 
sampel  
1.Variabel 
bebas yaitu, 
Gaya 
Kepemimpinan 
Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi 
berpengruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan , hasil 
penelitihan simultan 
dengan 
menggunakan uji F 
menunjukan bahwa 
bahwa seluruh 
variable bebas 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
3 
 
Arik Prastya (2014) Pengaruh Reward 
dan Punishment 
terhadap Motivasi 
Kerja Sera 
Dampaknya 
Terhadap Kinerja  
1.Objek 
Penelitian  
2.Jumlah 
Sampel 
3. variable 
bebas X1 dan 
Y 
1.Variabel 
penelitian  
 
Hasil penelitian 
menunjukan variabel 
. penelitian secara 
parsial,berpengaruh 
signifikan terhadap 
motivasi karyawan 
dengan koefisien 
beta 0.337 dan 
sig.0.0024 sdangkan 
Parsial Punishment 
tidak berpengaruh 
signifikan  terhadap 
kinerja  motivasi  
karyawan dengan 
nilai Koefisien  beta 
Punishment  sebesar 
0,147 dengan sig 
0.313 
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No 
Penelitian,Publikasi 
dan Tahun 
Judul Perbedaan Persamaan Kesimpulan 
4. Andika Putra 
 
Jurnal Riset 
Manajemen  
  
Pengaruh Reward 
dan Punisment 
terhadap Motivasi 
Kerja Karyawan 
Goldia Camilan 
Malang 
1.Objek 
Penelitian 
2.Sample 
3. Variabel 
Bebas X1  
1. Variabel 
Reward dan 
Punishment 
Terhadap 
Motivasi  
Hasil Penelitian 
Menunjukan Reward 
dan Punishment 
berpengaruh secara 
simultan terhadap 
lariabel  motivasi 
kerja. Dan Reward 
dan Punishment 
Berpengaruh parsial 
terhadap variable 
motivasi kerja 
5. Elzi Syaiyid (2013) 
 
 
Jurnal Administrasi 
Bisnis (JAB) Vol.1 
No.1  
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
terhadap Motivasi 
Kerja PT. Malang 
Intermedia Pers  
1. Variabel 
variable bebas 
Reward dan 
Punisment 
2. Objek 
penelitian 
3.jumlah 
Sampel 
1. Variabel 
bebas Gaya 
Kepemimpinan 
dan Variabel 
terikat 
Motivasi kerja 
Hasil menunjukan 
pengaruh signifikan 
secara serentak 
antara variable X1 , 
X2 terhadap variable 
Y hal ini di buktik an 
hasil Ftabel dengan 
derajat bebas ni1 = 3 
dan n2 =  28  dengan 
a= 0,05  adalah 
sebesar 2,947 . jika 
nilai Fhitung  lebih 
besar dari pada Ftabel  
(44,727>2,947)  
6. Gunanto (2018) 
 
Joernal Internasional  
Infakor vol.1 no.1 
Pengaruh Reward 
dan Punishment 
terhadap Kinerja 
Welder Studi Kasus 
Proyek Pipeline 
Spread 4 Labuan 
Maringgai – Tanjung 
karang 
1.variable 
bebas gaya 
kepemimpinan  
dan Kinerja 
1. Variable 
bebas reward 
dan 
Punishment 
Hasil menunjukan 
reward dan 
punishment 
memberikan 
pengaruh signifikan 
secara simultan. 
7. Pinar Gungor (2011) 
 
Jurnal Internasional 
Strategik 
Management 
Conference  
The Relationship 
Between Reward 
Management System 
and Employee 
Perfomance with the 
Meadiatung Role of 
Motivation A 
Quantitative Study 
on Global Bank   
1.Variable 
Bebas Gaya 
Kepemimpinan 
dan 
Punishment 
1.Variabel 
Bebas Reward  
2.Variable (Y) 
motivasi  
Hasil penelitian ini 
menimbulkan 
hubungan positif 
terhadap system 
penghargaan dan 
motivas intristik. 
Menurut temuan 
mereka tidak 
dipengaruhi oleh 
desain kompensasi 
moneter,tetap oleh 
peluang promosi. 
 
  Perbedaan dari penelitian dahulu dan sekarang yaitu terletak pada variabel, 
tempat penelitian, jumlah indikator-indikator setiap variabel dan jumlah populasi 
sample penelitian yang diteliti . 
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2.8.  Kerangka Pemikiran 
Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap orgaisasi harus 
memperhatikan tingkat kemampuaan yang di miliki oleh para karyawan, di dalam 
organisasi ataupun perusahaan di perlukan adanya kinerja tinggi untuk 
meningkatkan mutu dan kualitasnya. Oleh karna itu agar kinerja karyawan 
tersebut bisa meningkat, maka perusahaan harus bisa memperhatikan Gaya  
Kepemimpinan , Reward dan Punishment di perusahaan sangat mempengaruhi 
Motivasi Kerja karyawan tersebut.  
Berdasarkan tinjuan dan penelitian terdahulu, maka dapat disusun sebuah 
kerangka pemikiran teoritis untuk lebih memudahkan pemahaman tentang 
kerangka pemikiran penelitian ini, dalam kerangka pemikiran terdapat beberapa 
variabel diantaranya : Gaya  Kepemimpinan , Reward dan Punishment dan 
Motivasi Kerja.  
Berdasarkan pada pemikiran di atas maka dapat digambarkan sebuah 
kerangka pemikiran penelitian sebagai berikut: Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Reward dan Punishment terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. Rohul 
Sawit Industri Desa Sukadamai Kecematan Ujung Batu Kabupaten Rokan 
Hulu. 
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H1 
H2 
H3 
H4 
2.1 Gambar Kerangka Pemikiran 
 
 
 
       
   
     
 
 
Keterangan: 
  : Hubungan Secara Parsial 
  : Hubungan Secara Simultan 
X1 = Gaya Kepemimpinan  
X2 = Reward 
X3 = Punishment 
Y = Motivasi Kerja 
2.9.  Hipotesis  
Hipotesis adalah suatu jawaban sementara terhadap masalah-masalah 
penelitian, (Sugiyono, 2014).  
Berdasarkan uraian teori di atas, hipotesis dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
(X1) 
Reward 
(X2) 
Punishment 
(X3) 
Motivasi Kerja  
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H1 : Diduga Gaya kepemimpinan berpengaruh secara Parsial  terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan di Kantor PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung batu Kabupaten Rokan Hulu. 
H2 : Diduga Reward berpengaruh Parsial  terhadap Motivasi Kerja Karyawan 
di Kantor PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung 
batu Kabupaten Rokan Hulu. 
H3 : Diduga  Punishment  berpengaruh Parsial  terhadap Motivasi Kerja 
Karyawan di Kantor PT. Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai 
Kecamatan Ujung batu Kabupaten Rokan Hulu. 
H4 : Gaya Kepemimpinan,Reward dan Punishment berpengaruh Simultan 
terhadap Motivasi Kerja Karyawan di Kantor PT. Rohul Sawit Industri 
Desa Sukadamai Kecamatan Ujung batu Kabupaten Rokan Hulu. 
 
2.10.   Konsep Operasional Variabel  
Operasional variabel adalah ungkapan dalam konsep tersebut, secara 
operasional, secara praktik, secara rill, seara nyata dsalam lingkup 
obyekpenelitian atau obyek yang akan di teliti.  
Konsep operasional variabel yang menjelaskan variabel-variabel penilaian 
yang di gunakan, yaitu sebagai berikut. 
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Tabel 2.2 
Defenisi dan Konsep Operasional  
Variabel Penelitian 
 
No Variabel Defenisi Indikator Skala 
1 Motivasi  (Y) Motivasi adalah 
pemberian daya 
pengerakan yang 
menciptkan kegairahan 
kerja seseorang, agar 
mereka mau bekerja 
sama,bekerja efektif, dan 
terintegrasi dengan segala 
daya upayanya untuk 
mencapai kepuasan  
Hasibuan (2014:219) 
1. kebutuhan Psikologis 
2. kebutuhan akan keamanan 
3. kebutuhan akan penghargaan  
4. kebutuhan akan merealisasi 
diri  
Hasibuan (2014:219) 
Likert 
2 Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
Gaya Kepemimpinan 
adalah suat cara 
pemimpin untuk 
mempengaruhi 
bawahannya . 
Feriyanto (2015:353) 
1. membantu bawahan dalam 
menyelesaikan tugasnya 
2. menyediakan waktu untuk 
mendengarkan dan 
mendiskusikan problem dan 
keluhanan yang diaapi 
bawahan 
3. menerima saran bawahan  
4. memperlakukan semua 
bawahan dengan baik 
5. .memperhatikan 
kesejahteraan bawahan 
Feriyanto (2015:353)   
 
Likert 
3 Reward (X2) Reward adalah imbalan 
jasa yang diberikan 
kepada karyawan atas 
perkerjaan yang 
dilakukan  karyawan 
tersebut untuk perusahaan 
sopiah (2017:362) 
1.  Pentingnya penghargaan     
bagi manager 
2.penghargaan memenuhi 
kebutuhan hidup 
3.jam kerja 
4.penghargaan yang diberikan 
mencerminkan kontribusi 
manager 
Sopiah  (2017:362) 
Likert 
4. Punishment (X3) Merupakan penderitaan 
yang ditimbukan atau di 
sengaja oleh seseorang 
sudah terjadi pelenggaran 
, kejahatan  atau  
kesalahan. 
Purwanto dalam 
Pahlevi (2014) 
1. Tata Tertib 
2. Usaha meminalisir kesalahan 
yang akan datang 
3. Pelaksaan/tekanan 
4. hukuman yang  
     diberikan dengan adanya 
penjelasan 
5. Teguran 
6. Peringatan 
7. Kebijakan PHK   
Purwanto dalam Pahlevi (2014) 
Likert 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
 
3.1.  Lokasi dan Waktu Penelitian  
Untuk memperoleh data yang di butuhkan dalam penelitian ini, penulis 
melakukan penelitian yang berlokasi Pada PT . Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu.  Waktu penelitian di 
lakukan pada bulan Januari  2019. 
3.2.   Jenis Data  
Dalam pembahasan selanjutnya di perlukan data dan informasi yang 
lengkap, untuk itu jenis dan sumber data yang di di perlukan adalah :  
a. Data kuantitatif 
Menurut Suliyanto (2006), data kuantitatif bersifat terstruktur. 
Ragam data yang diperoleh dari sumbernya, misalnya pendapat para 
karyawan yang ditanyai atau objek yang diamati cenderung berpola lebih 
tersetruktur, sehingga mudah dibaca periset. Adapun data kuantitatif dalam 
penelitian ini yaitu data yang berupa angka-angka yang diperoleh PT. 
Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten 
Rokan Hulu. 
b. Data kualitatif 
Menurut Suliyanto (2006), data kuantitatif bersifat tidak 
terstruktur, sehingga variasi dari data sumbernya mungkin sangat beragam. 
Adapun data kualitatif yang diperoleh dari dari PT. Rohul Sawit Industri 
Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan Hulu , seperti 
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gambaran umum perusahaan dan data-data lainya yang menunjang 
penelitian. 
 
3.3.  Sumber Data 
Adapun sumber data yang akan menjadi bahan analisis dalam penelitian 
yaitu : 
a. Data Primer 
Menurut Sugiyono (2016 : 80), data yang langsung memberikan 
kepada pengumpul data, dalam penelitian ini data primer yang dimaksud 
adalah data yang berhubungan dengan variabel gaya 
kepemimpinan,reward dan punishment, motivasi kerja yang di dapat  
langsung dari respondent. 
b. Data Sekunder 
Menurut Sugiyono (2016 : 80), data yang di perlukan untuk 
mendukug hasil penelitian berasal dari literatur, arkel dan berbagai sumber 
lainnya yang berhubungan dengan penelitian. Data ini biasanya di peroleh 
dari perpustakaan dan laporan-laporan penelitian terdahulu. 
 
3.4.  Metode Pengumpulan Data 
1. Kueisoner  
Metode pengumpulan data yang biasa di gunakan dalam penelitian 
ini adalah metode kuesioner ataupun angket. Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data dimana partisipan/responden mengisi pertanyaan atau 
pernytaan kemudian setelah diisi dengan lengkap mengembalikannya lagi 
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ke pada peneliti Creswell, dalam Sugiyono (2014 : 230). Kuesioner di 
sebarkan kepada responden yaitu, para karyawan yang ada di PT. Rohul 
Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan 
Hulu untuk mendapatkan Gaya Kepemimpinan ,Reward , Punishment 
terhadap Motivasi Kerja. 
2. Wawancara 
Wawancara (Interview), yaitu percakapan langsung antara 
interviewer (Pewawancara) dengan interview (orang yang di wawancara) 
melalui media komunikasi. Media tersebut berupa : tatap muka langsung, 
telepon, dan sebagainya (Wirawan, 2013) 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan cara 
melakukan wawancara langsung kepada karyawan di PT. Rohul Sawit 
Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan Hulu. 
 
3.5. Populasi dan Sampel  
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generelisasi yang terdiri atas: 
obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang di 
tetapkn oleeh peneliti untuk di pelajari dan kemudian di tarik 
kesimpulannya.Ahmad (2013:35). Populasi dalam penelitian ini sebanyak 
212 karyawan. 
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Tabel 3.1  Daftar Karyawan PT .  Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten Rokan 
Hulu 
 
No 
Daftar Karyawan PT .  Rohul Sawit Industri 
Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu  
Kabupaten Rokan Hulu 
Jumlah 
1. PTB ( Pekerja Tetap Bulanan) 164 
2. PTH ( Pekerja Tetap Harian ) 48 
 Jumlah  212 
 
2. Sample  
Sample adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut, Ahmad (2013:35) Dikernakan jumlah populasi di PT .  
Rohul Sawit Industri Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu  Kabupaten 
Rokan Hulu seluruh karyawan 212 orang karyawan maka peneliti memilih 
jumlah sampel 138 dari populasi yang terdiri dari 212 karyawan dan 
dilakukan dengan menggunakan teknik simple random  sampling,  
Sugiyono (2014:118)  Simple  Random Sampling adalah Pengambilan 
anggota sample dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan 
strata yang ada dalam populasi .  
Dalam pengambilan sample ini menggunakan perhitungan 
pemngambilan semple responden dapat di tampilkan dengan rumus slovin, 
maka perhitungan ditampilkan sebagai berikut : 
  
 
     
 
Keterangan 
n  : Jumlah Sampel 
N : Jumlah Populasi 
e  : Interval keyakinan Eror toleransi (biasanya 0.05/) 
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maka 
  
 
     
 
    
   
             
 
   
   
    
 
       
Jadi , jumlah sampel yang akan di ambil  adalah 138 orang, penelitian ini 
diambil dengan menggunakan teknik Simple Random Sampling. 
 
3.6.  Metode Analisis Data 
1. Analisis Linear Berganda 
Dalam menganalisa data ini penulis menggunakan metode 
kuantitatif dengan menggunakan regresei linear berganda, yaitu alat ukur 
mengenai hubungan yang terjadi antara variabel terikat (Y) dengan dua 
atau lebih variabel bebas (X1, X2......Xn). Dengan regresi linear berganda 
ini, keeratan atau kuat tidaknya hubungan (kuat, lemah, atau tidak ada 
hubungan sama sekali) antara variabel-variabel tersebut dapat di ketahui.  
Huungan antara variabel dependen denganvariabel independen di 
tunjukan dengan persamaan :  
Y= a+b1X1+b2X2+b3X3+e 
Dimana : 
Y = Motivasi 
a = Konsatanta 
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b1, b2,= Koefesien  Regresi 
X1 = Gaya Kepemimpinan 
X2 =Reward 
X3 = Punishment  
E =Sistem Eror 
Oleh karna itu data yang di peroleh bersifat kuantitatif, maka 
penulis menggunakan alat analisis yaitu program SPSS dan memberikan 
beberapa kategori dalam penilaian. Kategori yang di gunakan berdasarkan 
skala likert, dimana responden di minta unuk menjawab pertanyaan 
dengan nilai yang telahn di tetapkan sebagai berikut :  
1. Sangat Setuju (SS) di beri niali 5 
2. Setuju (S) di beri nilai 4 
3. Netral (N) di beri nilai 3 
4. Tidak Setuju (TS) diberi nilai 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) di beri niali 1 
Untuk pertanyaan yang negatif penilaian di lakukan dengan cara 
sebaliknya, seperti pertanyaan alternatif jawaban sangat setuju di beli nilai 
5 dan untuk sangat tidak setuju di beri nilai 1.  
 
3.7.  Uji Kualitas Data 
a. Uji Validasi 
Uji validitas merupakan deretan antara data sesungguhnya 
terjadi pada objek penelitian dengan data yang sesungguhnya terjadi 
pada objek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti 
Sugiyono(2014:455). 
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Sugiyono(2014:179), mengemukakan bahwa uji validitas dalam 
penelitian digunakan analisis item, yaitu mengkorelasikan setiap butir 
dengan skor total yang merupakan jumlah dari setiap skor butir. Jika 
ada item yang tidak memenuhi syarat, maka item tersebut tidak akan 
diteliti lebih lanjut. Syarat tersebut yang harus dipenuhi yaitu harus 
memiliki kriteria sebagai berikut : 
1. Jika koefisien korelasi r ≥ 0,30 maka item tersebut dinyatakan valid. 
2. Jika koefisien korelasi r ≤ 0,30 maka item tersebut dinyatakan tidak 
valid.  
b. Uji Reliabilitas 
Alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel atau konstruk. Pengujian reliabilitas di 
lakukan menggunakan bantuan SPSS, dengan cara menghitung item to 
total correlation, masing-masing indikator dan koefesien 
cronbach’salpha dari maing-masing indikator. Atiran umum yang di 
pakai cronbach’s alpha > 0,60 sudah mencerminkan yang realible 
(Ghozali: 2011).  
 
3.8  Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah variabel 
dependen, independen atau keduanya berdistribusi normal, mendeteksi 
mormal atau tidaknya. Jika data tidak berdistribusi normal, maka analisis 
nonparematik dapat di gunakan jika data berdistribusi normal, maka 
analisis parametrik termasuk model-model regresi dapat digunakan.  
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Umar (2008:77). Jika data menyebar di sekitar garis diagonal sebagai 
representasi pola distribusi normal, berarti model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolinieritas  
Uji Multikolinieritas berguna untuk mengetahui apakah pada 
model regresi yang diajukan telah di temukan korelasi kuat antar variabel 
independen. Jika terjadi korelasi kuat, maka terdapat masalah 
multikolinieritas.Umar (2008: 80). 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas di lakukan untuk mengetahui apakah dalam 
sebuah model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu 
pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians darim residual suatu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap disebut homoskedastisitas, 
sedangkan untuk varian  yang berbeda di seebut heteroskedastisitas. Model 
regresi baik adalah model yang heteroskedastisitas.  Umar (2008:82).  
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi berguna untuk mengetahui apakah dalam sebuah 
model regresi linierterdapat hubungan yang kuat baik positif maupun 
negatif antar data yang ada pada variabel-variabel penelitian. Model 
regresi yangbaikadalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Untuk 
mendeteksi terjadinya autokorelasi dapat dilakukan dengan pengujian 
terhadap nilai uji Durbin-Watson(WD). Umar (2008:84). 
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3.9  Uji Hipotesis  
a. Uji Alternatif Parsial (Uji T) 
Menurut Ghozali (2011) uji T di gunakan untuk menunjukkan 
seberapa jauh satu variabel independen dalam menerangkan variabel 
dependen penelitian ini menggunakan tingkat keyakinan 95% dan 
dilakukan uji tingkat signifikan pengaruh hubungan variabel independen 
secara individu terhadap variabel dependen,dimana tingkat signifikan di 
tentukan sebesar 5% dengan variabel degree of fredom (df) =n-k. 
b. Uji Alternatif Simultan (Uji F) 
Pengujian pengaruh variabel independen secara bersama-sama 
(simultan) terhadap perubahan nilai variabel dependen yang dapat di 
jelaskan oleh perubahan nilai semua variabel independen, untuk itu perlu 
dilakukan Uji F, Uji F atau ANOVA dilakukan dengan membadingkan 
tingkat signifikan yang ditetapkan untuk penelitian dalam probability 
value dari hasil penelitian (Ghozali, 2011:74) 
c. Uji Koefesien Determinasi (R2) 
Uji Koefesien determinasi (R
2
) adalah sebuah koefesien yang 
menunjukkan persentase semua pengaruh variabel independen 
terhadapvariabel dependen semakin besar adjusted R
2
 suatu variabel 
independen, maka menunjukkan semakin dominan pengaruh variabel 
dependen. Nilai adjusted R
2
 yang telah di sediakan adalah antar 0 dan 
sampai 1. Apabila terdapat nilai adjusted R
2
 bernilai negatif, maka di 
anggap bernilai 0 (nol).  (Ghozali : 2011:75).  
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  
 
4.1.  Sejarah Perusahaan   
PT. Rohul Sawit Industri (RSI) PKS-Sukadamai adalah bagian dari 
perusahaan besar yakni anak perusahaan dari BGA Group (Bumitama Gunajaya 
Agro) yang berpusat di Jakarta. PT Rohul Sawit Industri adalah pabrik 
pengolahan kelapa sawit berkapasitas 45 ton/jam. Lokasi terletak di desa 
Sukadamai Kec Ujung Batu, Rokan Hulu-Riau.  
Berdasarkan Akte pendirian perusahaan No. 118 PT. Rohul Sawit Industri 
didirikan pada tanggal 25 Juli 2002 oleh Notaris Bpk. Tajib Raharjo SH. Sejak 
tanggal 10 Maret 2004 telah dilaksanakan produksi pertama komersial dengan 
kapasitas 45 ton/jam. Pada tanggal 28 Agustus 2004 PT. RSI telah diresmikan 
operasionalnya oleh presiden Republik Indonesia yakni Ibu Megawati Soekarno 
Putri. Saat ini PT. RSI dipimpin oleh Bpk. Batoan  Panjaitan dengan luas ± 38 Ha, 
jumlah karwayan 212 orang.  
PT. Rohul Sawit Industri adalah perusahaan Swasta Nasional, bergerak di 
bidang usaha Industri Pengolahan Kelapa Sawit, dari tandan TBS menjadi 
Produck CPO & Kernel. Terletak di Desa Sukadamai Kec. Ujung Batu Kab. 
Rokan Hulu – Prop. Riau, atau sekitar 140 KM dari kota Propinsi (Pekanbaru), 
dan 5 KM dari Kota Kecamatan Ujung Batu. Izin Perusahaan dikeluarkan Bupati 
Rokan Hulu tanggal 1 Agustus 2002 dengan No. 02/1407/PMDN/RHL/VIII/2 dan 
beroperasi sejak 10 Maret 2004. PT. Rohul Sawit Industri merupakan anak 
perusahaan Bumitama Gunajaya Agro Group. 
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4.2. Visi dan Misi  
a. Visi   
1) Menjadi Perusahaan Kelas Dunia 
2) Menjadi Produsen CPO termuka melalui perbaikan berkelanjutan 
yang fokus pada produktivitas, Efensiesi biaya dan pertumbuhan 
bisnis 
 b.  Misi  
1) Memberikan keuntungan bagi pemegang saham  
2) Mensejahterakan karyawan  
3) Memberikan kontribusi bagi negara 
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BAB VI 
PENUTUP 
 Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah penulis lakukan 
sebelumnya. Maka penulis menarik kesimpulan dari apa yang telah penulis 
uraikan serta penyampaian saran-saran yang mungkin bisa menjadi masukan bagi 
perusahaan untuk mengingkatkan motivasi kerja karyawan. 
6.1   Kesimpulan 
1. Secara parsial variabel gaya kepemimpinan menunjukan adanya pengaruh 
yang signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Rohul Sawit Industri 
Desa Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan Hulu. Dengan 
itu kesimpulan bahwa  hipotesis pertama (H1)  Ho ditolak H1 diterima  
2. Secara parsial variabel reward menunjukan adanya pengaruh yang 
signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan Hulu. Dengan itu 
kesimpulan bahwa  hipotesis kedua (H2)  Ho ditolak H1 diterima. 
3. Secara parsial variabel punishment menunjukan adanya pengaruh yang 
signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan Hulu. Dengan itu 
kesimpulan bahwa  hipotesis ketiga(H3)  Ho ditolak H1 diterima. 
4. Secara simultan Gaya Kepemimpinan, Reward dan Punishment secara 
bersama-sama   terhadap motivasi kerja di PT. Rohul Sawit Industri Desa 
Sukadamai Kecamatan Ujung Batu Kabupaten  Rokan Hulu. Dengan 
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tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu sebesar 0,000 dan hasil menunjukan 
bahwa adanya pengaruh bersama-sama terhadap motivasi kerja.  
5. Berdasarkan perhitungan koefisien Determinasi (R2) diketahui bahwa nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,535. Hal ini menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan, Reward dan Punishment mampu mempengaruhi motivasi 
kerja yaitu sebesar 53,5%. Sedangkan sisanya sebesar 46,5% dipengaruhi 
oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
6.2   Saran 
  Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, maka saran-saran yang 
dapat penulis berikan sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan adalah 
sebagai berikut : 
1. Faktor gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan, itu berarti bahwa pimpinan harus dapat memberikan sikap yang 
dapat meningkatkan motivasi kerja karyawannya agar dapat 
mengoptimalkan kinerja yang dihasilkan bawahannya.  
2. Faktor reward yang berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan, itu artinya bahwa pihak perusahaan harus lebih bisa 
memperhatikan pemberian reward yang sesuai dengan yang kinerja 
karyawan dan sesuai dengan perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan 
karyawan. Sehingga karyawan merasa tenang dan termotivasi untuk 
bekerja lebih baik. 
3. Faktor punishment yang berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, 
itu artinya bahwa pihak perusahaan harus lebih memperhatikan bagaimana 
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memberikan sanksi kepada karyawan yang bekerja tidak sesuai dengan 
kententuan atau peratauran yang ada. Sehingga memotivasi karyawan agar 
bekerja lebih hati-hati agar tidak terjadi kesalahan yang dapat merugikan 
kedua belah pihak.  
4. Untuk peneliti selanjutnya hendaklah lebih mengembangkan penelitian 
menganai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi variable motivasi kerja 
karyawan dengan menggunakan analisis data yang berbeda.  
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UJI VALIDITAS 
1. VARIABEL X1 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL_X1 
X1.1 Pearson 
Correlation 
1 ,590
**
 ,488
**
 ,510
**
 ,514
**
 ,420
**
 ,495
**
 ,469
**
 ,453
**
 ,512
**
 ,690
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.2 Pearson 
Correlation 
,590
**
 1 ,646
**
 ,683
**
 ,595
**
 ,496
**
 ,530
**
 ,535
**
 ,501
**
 ,567
**
 ,779
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.3 Pearson 
Correlation 
,488
**
 ,646
**
 1 ,665
**
 ,570
**
 ,462
**
 ,566
**
 ,536
**
 ,529
**
 ,623
**
 ,775
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.4 Pearson 
Correlation 
,510
**
 ,683
**
 ,665
**
 1 ,584
**
 ,517
**
 ,580
**
 ,573
**
 ,529
**
 ,564
**
 ,790
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.5 Pearson 
Correlation 
,514
**
 ,595
**
 ,570
**
 ,584
**
 1 ,714
**
 ,662
**
 ,549
**
 ,607
**
 ,609
**
 ,806
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.6 Pearson 
Correlation 
,420
**
 ,496
**
 ,462
**
 ,517
**
 ,714
**
 1 ,695
**
 ,538
**
 ,607
**
 ,607
**
 ,765
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.7 Pearson 
Correlation 
,495
**
 ,530
**
 ,566
**
 ,580
**
 ,662
**
 ,695
**
 1 ,642
**
 ,696
**
 ,733
**
 ,839
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.8 Pearson 
Correlation 
,469
**
 ,535
**
 ,536
**
 ,573
**
 ,549
**
 ,538
**
 ,642
**
 1 ,650
**
 ,692
**
 ,786
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.9 Pearson 
Correlation 
,453
**
 ,501
**
 ,529
**
 ,529
**
 ,607
**
 ,607
**
 ,696
**
 ,650
**
 1 ,739
**
 ,802
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
  
X1.10 Pearson 
Correlation 
,512
**
 ,567
**
 ,623
**
 ,564
**
 ,609
**
 ,607
**
 ,733
**
 ,692
**
 ,739
**
 1 ,847
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL_X1 Pearson 
Correlation 
,690
**
 ,779
**
 ,775
**
 ,790
**
 ,806
**
 ,765
**
 ,839
**
 ,786
**
 ,802
**
 ,847
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
2. VARIABEL X2 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTAL_X2 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 ,422
**
 ,235
**
 ,290
**
 ,295
**
 ,260
**
 ,314
**
 ,318
**
 ,309
**
 ,277
**
 ,540
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,005 ,001 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.2 Pearson 
Correlation 
,422
**
 1 ,603
**
 ,514
**
 ,464
**
 ,408
**
 ,405
**
 ,346
**
 ,423
**
 ,218
*
 ,708
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.3 Pearson 
Correlation 
,235
**
 ,603
**
 1 ,491
**
 ,371
**
 ,337
**
 ,199
*
 ,373
**
 ,306
**
 ,147 ,607
**
 
Sig. (2-tailed) ,005 ,000  ,000 ,000 ,000 ,019 ,000 ,000 ,085 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.4 Pearson 
Correlation 
,290
**
 ,514
**
 ,491
**
 1 ,578
**
 ,515
**
 ,484
**
 ,411
**
 ,451
**
 ,225
**
 ,725
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.5 Pearson 
Correlation 
,295
**
 ,464
**
 ,371
**
 ,578
**
 1 ,629
**
 ,587
**
 ,496
**
 ,507
**
 ,368
**
 ,766
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.6 Pearson 
Correlation 
,260
**
 ,408
**
 ,337
**
 ,515
**
 ,629
**
 1 ,572
**
 ,520
**
 ,516
**
 ,271
**
 ,728
**
 
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.7 Pearson 
Correlation 
,314
**
 ,405
**
 ,199
*
 ,484
**
 ,587
**
 ,572
**
 1 ,592
**
 ,627
**
 ,368
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,019 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.8 Pearson 
Correlation 
,318
**
 ,346
**
 ,373
**
 ,411
**
 ,496
**
 ,520
**
 ,592
**
 1 ,668
**
 ,469
**
 ,746
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.9 Pearson 
Correlation 
,309
**
 ,423
**
 ,306
**
 ,451
**
 ,507
**
 ,516
**
 ,627
**
 ,668
**
 1 ,510
**
 ,767
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.10 Pearson 
Correlation 
,277
**
 ,218
*
 ,147 ,225
**
 ,368
**
 ,271
**
 ,368
**
 ,469
**
 ,510
**
 1 ,554
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,010 ,085 ,008 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL_X2 Pearson 
Correlation 
,540
**
 ,708
**
 ,607
**
 ,725
**
 ,766
**
 ,728
**
 ,739
**
 ,746
**
 ,767
**
 ,554
**
 1 
  
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
3. VARIABEL X3 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 TOTAL_X3 
X3.1 Pearson 
Correlation 
1 ,571
**
 ,521
**
 ,391
**
 ,328
**
 ,358
**
 ,337
**
 ,408
**
 ,387
**
 ,339
**
 ,629
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.2 Pearson 
Correlation 
,571
**
 1 ,652
**
 ,555
**
 ,462
**
 ,390
**
 ,297
**
 ,463
**
 ,413
**
 ,271
**
 ,695
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.3 Pearson 
Correlation 
,521
**
 ,652
**
 1 ,632
**
 ,573
**
 ,493
**
 ,389
**
 ,391
**
 ,431
**
 ,387
**
 ,757
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.4 Pearson 
Correlation 
,391
**
 ,555
**
 ,632
**
 1 ,605
**
 ,599
**
 ,505
**
 ,468
**
 ,505
**
 ,308
**
 ,770
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.5 Pearson 
Correlation 
,328
**
 ,462
**
 ,573
**
 ,605
**
 1 ,722
**
 ,476
**
 ,482
**
 ,486
**
 ,455
**
 ,777
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.6 Pearson 
Correlation 
,358
**
 ,390
**
 ,493
**
 ,599
**
 ,722
**
 1 ,603
**
 ,596
**
 ,568
**
 ,385
**
 ,787
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.7 Pearson 
Correlation 
,337
**
 ,297
**
 ,389
**
 ,505
**
 ,476
**
 ,603
**
 1 ,547
**
 ,523
**
 ,289
**
 ,682
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.8 Pearson 
Correlation 
,408
**
 ,463
**
 ,391
**
 ,468
**
 ,482
**
 ,596
**
 ,547
**
 1 ,708
**
 ,420
**
 ,757
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.9 Pearson 
Correlation 
,387
**
 ,413
**
 ,431
**
 ,505
**
 ,486
**
 ,568
**
 ,523
**
 ,708
**
 1 ,520
**
 ,766
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
X3.10 Pearson 
Correlation 
,339
**
 ,271
**
 ,387
**
 ,308
**
 ,455
**
 ,385
**
 ,289
**
 ,420
**
 ,520
**
 1 ,618
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL_X3 Pearson 
Correlation 
,629
**
 ,695
**
 ,757
**
 ,770
**
 ,777
**
 ,787
**
 ,682
**
 ,757
**
 ,766
**
 ,618
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
  
4. VARIABEL Y 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL_Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 
1 ,338
**
 ,217
*
 ,435
**
 ,314
**
 ,270
**
 ,363
**
 ,294
**
 ,265
**
 ,277
**
 ,578
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,011 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,002 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.2 Pearson 
Correlation 
,338
**
 1 ,374
**
 ,563
**
 ,374
**
 ,305
**
 ,245
**
 ,193
*
 ,263
**
 ,309
**
 ,600
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,023 ,002 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.3 Pearson 
Correlation 
,217
*
 ,374
**
 1 ,362
**
 ,266
**
 ,228
**
 ,128 ,241
**
 ,196
*
 ,185
*
 ,504
**
 
Sig. (2-tailed) ,011 ,000  ,000 ,002 ,007 ,134 ,004 ,021 ,030 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.4 Pearson 
Correlation 
,435
**
 ,563
**
 ,362
**
 1 ,534
**
 ,351
**
 ,378
**
 ,376
**
 ,400
**
 ,271
**
 ,711
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.5 Pearson 
Correlation 
,314
**
 ,374
**
 ,266
**
 ,534
**
 1 ,570
**
 ,437
**
 ,383
**
 ,386
**
 ,400
**
 ,710
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.6 Pearson 
Correlation 
,270
**
 ,305
**
 ,228
**
 ,351
**
 ,570
**
 1 ,464
**
 ,556
**
 ,437
**
 ,440
**
 ,713
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,007 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.7 Pearson 
Correlation 
,363
**
 ,245
**
 ,128 ,378
**
 ,437
**
 ,464
**
 1 ,371
**
 ,480
**
 ,377
**
 ,654
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,134 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.8 Pearson 
Correlation 
,294
**
 ,193
*
 ,241
**
 ,376
**
 ,383
**
 ,556
**
 ,371
**
 1 ,540
**
 ,365
**
 ,672
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,023 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.9 Pearson 
Correlation 
,265
**
 ,263
**
 ,196
*
 ,400
**
 ,386
**
 ,437
**
 ,480
**
 ,540
**
 1 ,516
**
 ,694
**
 
Sig. (2-tailed) ,002 ,002 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
Y.10 Pearson 
Correlation 
,277
**
 ,309
**
 ,185
*
 ,271
**
 ,400
**
 ,440
**
 ,377
**
 ,365
**
 ,516
**
 1 ,648
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,030 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL_Y Pearson 
Correlation 
,578
**
 ,600
**
 ,504
**
 ,711
**
 ,710
**
 ,713
**
 ,654
**
 ,672
**
 ,694
**
 ,648
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
  
UJI RELIABILITAS 
 
1. VARIABEL X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,781 11 
 
 
2. VARIABEL X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,766 11 
 
 
3. VARIABEL X3 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,772 11 
 
 
4. VARIABEL Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,759 11 
 
  
1. UJI NORMALITAS 
 
 
 
  
2. UJI MULTIKOLINIERITAS 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 12,49
7 
2,59
3 
 
4,82
0 
,00
0 
  
GAYA 
KEPIMPINAN 
,123 ,046 ,172 
2,66
9 
,00
9 
,820 
1,21
9 
REWARD 
,527 ,063 ,562 
8,42
8 
,00
0 
,763 
1,31
1 
PUNISHMEN
T 
,121 ,049 ,167 
2,45
1 
,01
6 
,729 
1,37
1 
a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
 
3. UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
 
 
 
4. UJI AUTOKORELASI 
Model Summary
b
 
Mode
l R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,738
a
 ,545 ,535 2,936 2,074 
a. Predictors: (Constant), PUNISHMENT, GAYA KEPEMIMPINAN, REWARD 
b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
  
5. UJI REGRESI LINIER BERGANDA 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12,497 2,593  4,820 ,000 
GAYA 
KEPEMIMPINAN 
,123 ,046 ,172 2,669 ,009 
REWARD ,527 ,063 ,562 8,428 ,000 
PUNISHMENT ,121 ,049 ,167 2,451 ,016 
a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
 
 
6. UJI T (PARSIAL) 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12,497 2,593  4,820 ,000 
GAYA 
KEPEMIMPINAN 
,123 ,046 ,172 2,669 ,009 
REWARD ,527 ,063 ,562 8,428 ,000 
PUNISHMENT ,121 ,049 ,167 2,451 ,016 
a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
 
 
7. UJI F (SIMULTAN) 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 1385,755 3 461,918 53,582 ,000
b
 
Residual 1155,180 134 8,621   
Total 2540,935 137    
a. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
b. Predictors: (Constant), PUNISHMENT, GAYA KEPEMIMPINAN, REWARD 
 
  
8. UJI R 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,738
a
 ,545 ,535 2,936 
a. Predictors: (Constant), PUNISHMENT, GAYA KEPEMIMPINAN, REWARD 
b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 
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